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Nella società contemporanea, sia al livello nazionale sia a quello 
europeo, la conciliazione tra vita-lavoro rappresenta un tema di grande 
attualità, una sfida fondamentale e rilevante per le politiche sociali, del 
lavoro e delle pari opportunità. 
Con il termine conciliazione s’intende nello specifico il tentativo 
concreto di trovare un equilibrio e un’armonizzazione tra vita familiare 
e vita lavorativa, facendo in modo che sfera privata e professionale non 
siano più ambiti contrastanti e paralleli, bensì territori incrociati e 
reciprocamente dipendenti. 
La Commissione Europea definisce la conciliazione di vita lavorativa e 
familiare come “l’introduzione di sistemi che prendono in 
considerazione le esigenze della famiglia, di congedi parentali, di 
soluzioni per la cura dei bambini e degli anziani, lo sviluppo di un 
contesto e di un’organizzazione lavorativa tali da agevolare la 
conciliazione delle responsabilità lavorative e di quelle familiari per le 
donne e gli uomini”. 
Il discorso è apparso anche come uno tra i più ampi obiettivi politici 
dell’Unione Europea, per questo sarà doveroso mettere a confronto le 
varie politiche welfare e individuare esempi di “Buona Prassi” nei 
diversi Stati. 
Con il seguente elaborato vorrei innanzitutto chiarire cosa s’ intende 
per parità di genere, come si è evoluto il concetto di famiglia nel corso 
degli anni e la posizione della donna che, alla fine di una lunga e 
tormentata fase di emancipazione, ricerca un suo specifico ruolo 
sociale che la sostenga nelle sue aspirazioni di realizzazione sul piano 
personale, nonché il necessario rinnovamento e mutamento di 
prospettiva nell’impostazione delle politiche sociali e del lavoro. 
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Allo stesso modo sarà importante sottolineare come il legislatore, 
attraverso la realizzazione e l’attuazione di nuovi strumenti, ha inteso 
favorire la conciliazione vita-lavoro, agendo principalmente sulla 
disciplina del rapporto di lavoro e incentivando la creazione di una rete 
di servizi mediante la previsione di agevolazioni fiscali o l’istituzione di 
fondi di finanziamento. 
A questo riguardo verrà esaminato il decreto legislativo n. 80/2015, in 
vigore dal 25 giugno scorso, che modifica parte del testo unico delle 
disposizioni legislative in materia di tutela e sostegno della maternità e 
della paternità.  
Le finalità di tale provvedimento sono quelle precipue di tutelare la 
maternità delle lavoratrici - ma in realtà le norme guardano con 
attenzione anche alla tutela della paternità dei lavoratori - e favorire le 















Questioni di genere. Concetto di conciliazione vita-
lavoro. 
 
1.1. Parità di genere e Pari opportunità  
Sesso e genere sono spesso intesi come sinonimi nel lessico comune, e 
pur essendo in realtà concetti strettamente correlati, traducono due 
dimensioni diverse dell’esser uomo o donna. 
Gli studi di genere propongono una suddivisione, sul piano teorico-
concettuale, tra questi due aspetti dell'identità:  
- il sesso (sex) costituisce un corredo genetico, un insieme di caratteri 
biologici, fisici e anatomici che producono un binarismo maschio – 
femmina (1); 
- il genere (gender) rappresenta una costruzione culturale, la 
rappresentazione, definizione e incentivazione di comportamenti che 
rivestono il corredo biologico e danno vita allo status di uomo - donna. 
Il voler sviluppare una cultura di genere o di generi porterebbe a far 
crescere una società, cambiarla e averne cura, ponendola in una 
prospettiva europea ed internazionale al passo con i tempi in un mondo 
che sta cambiando ed in cui sono cambiati profondamente, 
strutturalmente i punti di riferimento (2). 
Gli studi di genere (3) nacquero in America settentrionale nel 1970 
circa, si diffusero in Europa Occidentale intorno agli anni ’80, 
                                                          
(1) E. RUSPINI, C. FACCHINI, Salute e disuguaglianze. Genere, condizioni sociali e corso 
di vita, Franco Angeli, 2001, Milano, p. 11.  
(2) E. TEDESCHI, I. CALOISI, Cultura di Genere: Scenari e percorsi, Ines Caloisi, 2013, 
S.l., p. 3; Cfr. anche M. GIMBUTAS, The civilization of the Goddess, Harper, 1991, San 
Francisco. 
(3) Gli studi di genere o gender studies non sono un sinonimo di women’s studies, 
anche se è innegabile che questo filone di pensiero abbia contribuito alla nascita dei 
gender studies e che anche oggi ci siano scambi tra le diverse correnti. I gender studies 
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investirono il pensiero femminista e trovarono radici nel post 
strutturalismo e decostruzionismo francese. 
Il genere è da intendersi un prodotto della cultura umana e frutto di un 
persistente rinforzo sociale e culturale delle identità, creato 
quotidianamente attraverso interazioni che tendono a definire le 
differenze tra uomini e donne. 
Un’importante definizione viene fornita da Vivien Burr come segue: 
«Il genere è il significato sociale assunto dalle differenze sessuali. Il 
termine designa la costellazione di caratteristiche e di comportamenti 
che finiscono per essere rispettivamente associati ai maschi e alle 
femmine e per ciò dà loro attesi all’interno di una particolare società. In 
altre parole è un termine che designa i concetti di mascolinità e 
femminilità e le loro differenze, siano esse realmente presenti o 
supposte tali» (4). 
Dobbiamo infatti sottolineare come il rapporto tra sesso e genere varia 
a seconda delle aree geografiche, dei periodi storici, delle culture di 
appartenenza. I concetti di maschilità e femminilità sono concetti 
dinamici che devono essere storicizzati e contestualizzati. Ogni società 
definisce quali valori additare alle varie identità di genere, in cosa 
consiste essere uomo o donna. Maschilità e femminilità sono quindi 
concetti relativi. 
Detto questo possiamo adesso introdurre il principio giuridico delle 
pari opportunità, inteso come l’assenza di ostacoli alla partecipazione 
economica, politica e sociale di un qualsiasi individuo per ragioni 
                                                          
non focalizzano la loro attenzione esclusivamente sulla storia delle donne bensì sulla 
costruzione sociale e culturale di entrambi i generi, femminile e maschile, e sulle 
relazioni che intercorrono tra loro. 
(4) AA.VV., Lettere dal silenzio. Storie di accoglienza e assistenza sanitaria di donne 
che hanno subito violenza, Franco Angeli, 2011, Milano, p. 92. Cfr. anche P. VIOLI, 
L’infinito singolare. Considerazione sulla differenza sessuale nel linguaggio, Essedue, 
1986, Verona, p. 40. 
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connesse al genere, religione e convinzioni personali, razza e origine 
etnica, disabilità, età, orientamento sessuale o politico. 
I principi delle pari opportunità definiti nella normativa europea, sono 
stati recepiti in Italia con il d.lgs. n. 215/2003, il d.lgs. n. 216/2003 e la 
l. n. 67/2006. 
Il concetto di Pari Opportunità si basa sulla necessità di uguaglianza 
giuridica e sociale fra uomini e donne, al fine di rivendicare la propria 
differenza di genere e di stabilire un giusto rapporto fra i sessi. 
L’obiettivo è quello di migliorare le condizioni di vita delle persone a 
rischio di discriminazione e favorirne l’inclusione socio- lavorativa (5). 
Il principio alla base di tale assunto consiste nel dare alle donne la 
possibilità di compiere delle scelte, sia inerenti alla vita privata e sia a 
quella professionale, senza che esse diventino oggetto di 
discriminazione. La parità deve essere ricercata in ogni fase della 
carriera e della vita, in quanto parità di opportunità e di scelta (6). 
In Italia, il percorso verso il concetto di Pari Opportunità ebbe inizio il 2 
febbraio 1945, con il decreto legislativo luogotenenziale n. 23 che ha 
esteso il diritto di voto anche alle donne. 
Prima di fare dei veri progressi, in campo di non discriminazione dei 
sessi, era necessario redigere una nuova legislazione sullo stato di 
famiglia per eliminare, a livello giuridico, la concezione patriarcale della 
famiglia. 
Sino agli anni Settanta gli interventi legislativi erano volti a 
salvaguardare i diritti delle donne la cui condizione continuava ad 
essere inferiore a quella degli uomini. In pratica si cercava più di 
                                                          
(5) AA.VV., Programmare e valutare le Pari Opportunità e la non discriminazione, 
ISFOL, 2015, Roma, p. 30. 
(6) F. PAMMOLLI, N.C. SALERNO, Corte di giustizia età di pensionamento di vecchiaia 
per le donne e riforma delle pensioni e del welfare in Italia, in Rivista del diritto e della 
sicurezza sociale, I, 2009, p. 143. 
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“tutelare” la figura femminile che sancirne la parità nei confronti 
dell’uomo. 
Nel 1975, per opera del nuovo diritto di famiglia, si giunge alla parità di 
genere. 
Con la Legge n. 903 del 1977 sulla “Parità di trattamento tra uomini e 
donne in materia di lavoro” vengono gettate le basi per un’effettiva 
parità lavorativa. L’importanza di questa normativa risiede nel fatto che 
essa vieta qualsiasi discriminazione fondata sul sesso per quanto 
riguarda l’accesso al lavoro, la carriera, la qualifica, le mansioni e la 
formazione. Ma ricordiamo che già con la Legge n. 1204/71 si tutelava 
la donna nell’ambiente di lavoro, vietandone, ad esempio, il 
licenziamento durante la gravidanza o assicurandole il mantenimento 
del posto di lavoro al termine del periodo previsto per la maternità. 
La condizione femminile in ambito lavorativo migliorò anche con la 
legge n. 125/91 “Azioni positive per la realizzazione della parità uomo-
donna” (7). Attraverso una serie di Azioni Positive, misure temporanee 
per accelerare il processo di uguaglianza, il concetto di Pari 
Opportunità venne esteso a tutti i campi, da quello economico a quello 
sociale. Tali azioni sono volte a favorire l’occupazione delle donne, la 
crescita nelle carriere e l’accesso al lavoro autonomo ed 
imprenditoriale. L’obiettivo principale della legge è di realizzare 
l’uguaglianza fra uomini e donne, rimuovendo gli ostacoli che 
impediscono la realizzazione della parità di genere (8). 
Con la L. n. 164/90 nasce la “Commissione Nazionale per la Parità e le 
Pari Opportunità tra Uomo e Donna” poi mutata, col Decreto 
                                                          
(7) P. TARCHI, M. COLASANTO, Il genio femminile e l’impresa, Città Nuova Editrice, 
2007, Roma, p.76. 
(8) E. BERNACCHI, Tra eguaglianza e differenza: i diritti della donna nelle convenzioni 
per la tutela della persona, Editoriale Scientifica, 2000, Napoli, p. 39. 
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Legislativo n. 226/2003 (9), in organo consultivo e di proposta, 
denominato “Commissione per le pari opportunità fra uomo e donna”. 
La Commissione ha il compito di formulare proposte al Ministro al fine 
di introdurre le modifiche che si rendano necessarie per rimuovere 
qualsiasi forma di discriminazione, diretta o indiretta, nei confronti 
delle donne; curare la raccolta, l’analisi e l’elaborazione dei dati con l’ 
intento di verificare l’effettivo stato di attuazione delle pari 
opportunità in tutti i settori della vita politica, economica e sociale, 
segnalando le iniziative ritenute opportune per il raggiungimento di 
tale obiettivo; redigere un rapporto annuale sullo stato di attuazione 
delle politiche di pari opportunità; fornire consulenza al Ministro o al 
Dipartimento per le pari opportunità; svolgere studi e ricerche dirette 
a migliorare l’attuale normativa in materia di pari opportunità (10). 
Nel 1996 venne poi istituito l'Ufficio del Ministro per le Pari 
Opportunità presso la Presidenza del Consiglio dei Ministri e nel 1997 
il Dipartimento per le Pari Opportunità modificato più volte fino al  
decreto ministeriale del 4 dicembre 2012. 
Il Dipartimento ha il compito di coordinare le iniziative comunitarie e 
nazionali relative alle politiche di Pari Opportunità e Coordina 
l’adozione delle iniziative necessarie all’adeguamento 
dell’ordinamento nazionale ai principi ed alle disposizioni dell’Unione 
Europea, nonché si occupa di gestire i rapporti con le amministrazioni 
centrali e locali competenti in materia. 
Il "Codice delle pari opportunità tra uomo e donna" (11) approvato dal 
d.lgs. n. 198/2006 ha introdotto nel nostro ordinamento una normativa 
                                                          
(9) D.lgs. 31 luglio 2003, n. 226 "Trasformazione della Commissione nazionale per la 
parità in Commissione per le pari opportunità tra uomo e donna, a norma dell'articolo 
13 della legge 6 luglio 2002, n. 137”. 
(10) F. NARDUCCI, R. NARDUCCI, Guida normativa per l'amministrazione locale, 
Maggioli Editore, 2015, Santarcangelo di Romagna, p. 1174. 
(11) Codice delle pari opportunità tra uomo e donna, a norma dell'articolo 6 della legge 
28 novembre 2005, n. 246 sul sito della Camera dei Deputati. 
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ad ampio raggio finalizzata a introdurre misure volte ad eliminare ogni 
distinzione, esclusione o limitazione basata sul sesso, che abbia come 
fine o come semplice conseguenza, quello di compromettere o 
impedire il riconoscimento, il godimento o l’ esercizio dei diritti umani 
e delle libertà fondamentali in campo politico, economico, sociale, 
culturale o civile. 
Tale codice è stato modificato col Decreto Legislativo n. 5 del 25 
ottobre 2010 (G.U. n. 29 del 5/02/2010) con il quale si rafforza il 
principio della parità di trattamento e di opportunità fra donne e 
uomini e prevede sanzioni più rigide in caso di violazione di tali principi. 
Per quanto riguarda gli enti territoriali, la legge n. 726/1984 aveva 
provveduto a istituire la figura a livello regionale del consigliere per 
l’attuazione dei principi di parità di trattamento tra uomo e donna in 
materia di lavoro, nominato dal ministro del lavoro con la facoltà di 
partecipare senza diritto di voto alle discussioni della Commissione 
regionale per l’impiego. La successiva legge n. 125/1991 conferì al 
consigliere altre funzioni, quali il potere di avviare procedimenti legali 
presso le autorità giudiziarie e di svolgere attività consultiva (12). 
Lo scopo ultimo delle politiche relative alle Pari Opportunità è quindi 
quello di dare vita ad un insieme d’iniziative e norme tendenti al 
superamento di condizioni sfavorevoli alla realizzazione di un’effettiva 





                                                          
(12) A. DONA’, Genere e politiche pubbliche: introduzione alle pari opportunità, 
Pearson Italia S.p.a., 2007, Milano, p. 29. 
(13) AA. VV., Praticare la parità di genere nelle carriere, in 
www.csreurope.org/toolbox/equality, 2010, Milano, p. 13. 
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1.1.1. Criticità del sistema nazionale di pari opportunità 
Nonostante la folta normativa emanata in tale campo, il comitato 
CEDAW (14), precisa che pochi sono stati i progressi registrati in Italia in 
materia di diritti delle donne. 
Nessun progresso è stato fatto in riferimento alle Raccomandazioni del 
Comitato CEDAW n. 21-24 (15). 
Le azioni prodotte in materia di pari opportunità non riescono a 
raggiungere risultati davvero soddisfacenti a causa della mancanza di 
un’istituzione nazionale che abbia una competenza esclusiva in materia 
di diritti delle donne e per lo sviluppo di politiche per la parità di genere, 
e a causa della mancanza di risorse proprie. 
L’assenza di sistemi di monitoraggio dei progetti sviluppati o finanziati 
dai vari organismi di parità e di pari opportunità, impedisce di poter 
valutare l’efficacia dell’attività di tali istituzioni e non permette di 
potenziare la loro azione (16). 
Il mancato progresso deriva dall’ elevato pluralismo istituzionale dei 
soggetti che si occupano del contrasto alle discriminazioni fondate sul 
sesso, nella mancanza di coordinamento con gli altri istituti e organismi 
operanti in materia nonché dalla mancanza di attuazione della 
convenzione dalle autorità locali e regionali. 
I dati raccolti dalla Commissione europea con l'eurobarometro 2009 
dimostrano che la pluralità di organismi di parità e pari opportunità 
disorientano la cittadinanza ed è proprio la scarsa conoscenza e 
                                                          
(14) CEDAW (Convenzione per l’eliminazione delle discriminazioni contro le donne), VI 
rapporto Cedaw presentato al governo Italiano nel 2009 in merito alla convenzione 
ONU. 
(15) In particolare per l’assenza di meccanismi nazionali specifici per consentire 
l’avanzamento delle donne, l’erosione significativa dei poteri e delle funzioni della 
Commissione nazionale per la Parità e le pari opportunità, l’assenza di strutture in 
grado di assicurare l’attuazione della Convenzione da parte di autorità e istituzioni 
regionali e locali. 
(16) F. GUARRIELLO, Il ruolo delle istituzioni e della società civile, in M. BARBERA (a 
cura di), “Il nuovo diritto antidiscriminatorio”, Giuffré, 2007, Milano, p. 478-479. 
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visibilità dell’operato di tali istituzioni a disincentivare la denuncia per 
le stesse situazioni discriminatorie. 
Da uno studio (17), si evince che il nuovo CPO (18) non ha compiuto una 
ridefinizione dei ruoli delle varie istituzioni in materia di parità, che 
spesso si sovrappongono senza prevedere adeguati meccanismi di 
coordinamento e divisione delle competenze. L’attività di tutti questi 
organismi è autoreferenziale e non si traduce in azioni su larga scala 
per l’assenza di meccanismi di raccordo. Tutti questi organi sono però 
accomunati dalla mancanza di fondi e dalla carenza di compiti 
decisionali e gestionali (19) spesso si tratta di cariche politiche, su base 
volontaria, che rendono inefficace il funzionamento di tali organismi 
(20). 
In materia di diritti delle donne, le competenze sono divise tra 
Dipartimento delle pari opportunità, Ministero del lavoro, Ministero 
degli Esteri (CIDU). La divisione delle competenze rende possibile una 
dispari suddivisione delle risorse, e rende difficile l’adozione di 
strategie efficaci, coordinate e olistiche di contrasto alla violenza ed alla 
discriminazione in un’ottica di genere. 
Il ministro per le Pari Opportunità, agisce su delega del Presidente del 
Consiglio dei Ministri, ed esercita le funzioni che dallo stesso le 
vengono assegnate, attraverso il Dipartimento per le Pari opportunità. 
Questo rende l’azione del Ministro condizionata dall’indirizzo politico 
                                                          
(17) Effettuato dalla prof.ssa Diletta Tega. 
(18) Comitato Pari Opportunità. 
(19) T. CASADEI (a cura di), Lessico delle discriminazioni: tra società, diritto e istituzioni, 
Diabasis, 2008, Reggio Emilia, p. 6. 
(20) M. BARBERA, Il nuovo diritto antidiscriminatorio, op.cit., p. 499-500. Cfr. 
D. LA ROCCA, IL fondo nazionale per le attività delle e dei consiglieri di parità, in Le 
nuove leggi civili commentate, 2003, (citato da Guarriello) sostiene che “L’impatto 
dell’azione degli organismi (di parità e pari opportunità) non può che valutarsi nel 
complesso molto deludente, la stessa proliferazione di organismi deboli, piuttosto che 
dar vita a un sistema coeso, ha finito per indurre una sorta di paralisi a catena e per 
tradurre le singole fragilità in debolezza complessiva dell’intero impianto istituzionale 
che regge le politiche di pari opportunità”. 
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del Presidente del Governo e degli altri Ministeri. La dipendenza, 
inoltre, non è solo politica ma anche economica perché il Ministro delle 
Pari Opportunità è a capo di un dicastero senza portafoglio. Questo ne 
limita, ab initio, la reale incisività e i risultati dipendono in ultima analisi 
dalla capacità stessa di pressione politica che il Ministro riesce a 
esercitare sulla compagine ministeriale (21). Il Governo non è stato in 
grado di rispondere alla Questione n. 5 posta dal Comitato CEDAW circa 
l’esatto ammontare della percentuale dei fondi destinati alle politiche 
di genere rispetto al totale dei fondi ricevuti dal Dipartimento Pari 
Opportunità. 
Il Ministero per le Pari Opportunità è competente per diversi tipi di 
discriminazione, le questioni di genere costituiscono solo una delle 
aree di azione e ciò contribuisce a far sì che tuttora le donne vengano 
considerate, alla pari di disabili e minori, una categoria di “soggetti 
deboli” che lo Stato ha il dovere di tutelare. Il Governo così come il 
Ministero per le Pari Opportunità considerano la discriminazione 
contro le donne semplicemente una delle tante forme di 
discriminazione, senza riconoscere la sua specifica natura di genere (22). 
Per questo motivo, così come per la dipendenza politica ed economica 
del Ministero delle Pari Opportunità dal Presidente del Consiglio e dagli 
altri Ministeri, il Governo non è stato in grado di sviluppare una 
strategia efficace per risolvere il problema del radicamento degli 
stereotipi sessisti, della sottorappresentanza e della redistribuzione di 
potere e risorse tra uomini e donne.  
                                                          
(21) CASADEI, Lessico delle discriminazioni: tra società, diritto e istituzioni, op. cit., pp. 
73-94. 
(22) F. TOFFOLETTO, P. TRADATI, P. PUCCI (a cura di), Codice del lavoro. Disciplina del 
rapporto di lavoro subordinato privato, Il sole 24 0re Editore, 2011, Milano, p. 1588. 
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Dall’entrata in vigore del CPO (23)  ad oggi, nessuna misura è stata 
adottata dal Governo per assicurare l’attuazione della Convenzione da 
parte delle autorità locali e regionali (24). 
A causa dell’assenza di coordinamento e della divisione delle 
competenze a livello locale, regionale e nazionale si verificano 
situazioni di disparità, nella promozione e protezione dei diritti delle 
donne, da Regione a Regione. 
Oltre al legislatore nazionale, anche le Regioni sono competenti in 
materia di diritto antidiscriminatorio. 
Alcune Regioni (25), hanno dimostrato una maggiore sensibilità alla 
promozione dei diritti delle donne, introducendo nei nuovi Statuti (26) 
l’impegno a rendere effettivo il principio di eguaglianza, a valorizzare le 
differenze di genere e l’effettiva parità uomo donna (27). Con 
l’approvazione di leggi in materia di lotta alle discriminazioni 
determinate dall’orientamento sessuale e dall’identità di genere, si 
prevedono disposizioni specifiche per promuovere l’avanzamento dei 
diritti delle donne e le materie di competenza regionale. Ciò 
contribuisce ad accentuare la disparità delle donne nella condizione di 
accesso ai diritti da Regione a Regione, in assenza di un coordinamento 
nazionale tra rappresentanti regionali che fissi gli obiettivi di tutela 
minimi previsti per i diritti delle donne (28). Tale disparità delle donne 
                                                          
(23) Codice delle pari opportunità tra uomo e donna (d.lgs. n. 198/2006). 
(24) CEDAW (Convenzione per l’eliminazione delle discriminazioni contro le donne), VI 
rapporto Cedaw presentato al governo Italiano nel 2009 in merito alla convenzione 
ONU. 
(25) Attualmente Emilia-Romagna, Umbria, Toscana, Calabria, Abruzzo, Liguria, Puglia, 
Marche, Lazio, Piemonte e Lombardia. 
(26) Approvati in base al revisionato art. 123 della Costituzione (l. cost. n. 1 del 1999). 
(27) Per una disamina sui contenuti dei nuovi Statuti sia permesso rinviare a D. TEGA, 
Principi e diritti nei nuovi statuti regionali, in A. VIGNUDELLI (a cura di), Istituzioni e 
dinamiche del diritto. Multiculturalismo, comunicazione, federalismo, Giappichelli, 
2005, Torino, pp. 407- 419. 
(28) Cfr. C. FUSARO, M. RUBECHI, Le nuove leggi elettorali e i nuovi statuti, in «Le 
istituzioni del federalismo», n. 6/2005, pp. 1007-10043; P.L. PETRILLO, Democrazia 
paritaria, «quote rosa» e nuovi statuti regionali, in M. CARLI, G. CARPANI, A. 
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nella condizione di accesso ai diritti a seconda del luogo di residenza è 
ulteriormente accentuata dal fatto che solo in alcune Regioni si sono 
dotate di leggi che promuovono il bilancio di genere, che, ad oggi, è 
stato adottato soltanto da una minima parte dei comuni italiani e con 
differenze applicative significative da realtà a realtà (29). 
Il rapporto Cedaw al Governo evidenzia l’assenza di un piano nazionale 
per la promozione di programmi didattici rispettosi delle differenze di 
genere pur riconoscendo il positivo Protocollo d'intesa tra il 
Dipartimento per le Pari Opportunità e l'Associazione per il 
Coordinamento nazionale dei Comitati Pari Opportunità delle 
Università italiane (UNI.C.P.O.), al fine di promuovere studi di genere 
(30).  Altrettanto positiva è l'intesa siglata con il Ministero dell'Istruzione 
che istituisce la "Settimana contro la violenza", che ha come obiettivo 
quello di creare un momento di riflessione sui temi del rispetto, della 
diversità e della legalità, che coinvolga studenti, genitori e docenti e 
che metta a sistema le buone pratiche che molte scuole già offrono. 
Durante la settimana, gli istituti scolastici organizzano iniziative di 
sensibilizzazione, informazione e formazione sulla prevenzione della 
violenza fisica e psicologica, compresa quella fondata sull'intolleranza 
razziale, religiosa e di genere, e ai servizi attivati dai ministeri. 
Pur elencando una serie di iniziative e campagne di sensibilizzazione 
che hanno coinvolto il mondo del lavoro e dell'istruzione, il Rapporto 
Governativo evidenzia l’assenza di una strategia di lungo termine per 
combattere gli stereotipi di genere in ogni ambito della vita pubblica e 
privata. 
                                                          
SINISCALCHI (a cura di), I nuovi statuti delle regioni ordinarie. Problemi e prospettive, 
Il Mulino, 2006, Bologna. 
(29) Si veda ad esempio www.genderbudget.it; www.bilanciodigenere.it 
(30) Protocollo d'Intesa siglato tra il Ministero dell’Istruzione, dell’Università e della 
Ricerca e il Ministro per le Pari Opportunità il 3 luglio 2009, rinnovato l'8 febbraio 
2010. Vedi in http:hubmiur.pubblica.istruzione.it 
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1.2. Discriminazione diretta e indiretta 
Per spiegare cosa s'intende per "discriminazione diretta e indiretta" è 
utile far riferimento al decreto legislativo n. 198 del 2006 "Codice delle 
pari opportunità tra uomo e donna". 
Per discriminazione diretta si intende la situazione nella quale una 
persona è trattata, in base al sesso, meno favorevolmente di quanto 
sia, sia stata o sarebbe trattata un’altra in una situazione analoga (31). 
La discriminazione indiretta invece è la situazione nella quale una 
disposizione, un criterio o una prassi apparentemente neutri possono 
mettere in una situazione di particolare svantaggio le persone di un 
determinato sesso rispetto a persone dell’altro, a meno che tale 
disposizione, criterio o prassi siano oggettivamente giustificati da una 
finalità legittima e i mezzi impiegati per il conseguimento della finalità 
stessa siano appropriati e necessari (32). 
In tal senso, in numerose sentenze si fa riferimento, quando ci si trova 
dinanzi ad un caso di discriminazione indiretta, al fatto che si tratti di 
uno «svantaggio notevolmente maggiore o considerevolmente più 
elevato per le donne che per gli uomini» (33), o di una discriminazione 
in cui la situazione di inferiorità colpisce una percentuale «molto più 
alta di donne che di uomini» (34) o ancora si tratti di uno svantaggio che 
«colpisca di fatto le donne più degli uomini» (35). 
Il divieto di discriminazione diretta vieta qualsiasi discriminazione 
basata sul sesso, per quanto riguarda l’accesso al lavoro in forma 
subordinata o autonoma, compresi i criteri di selezione e le condizioni 
                                                          
(31) F. CARINCI, A. PIZZOFERRATO, Diritto del lavoro dell’Unione Europea, UTET, 2011, 
Milano, p. 443; Cfr. M. C. FORGIONE, Il consigliere di fiducia. Definizioni e strumenti. 
Piccolo vedemecum, LED Edizioni Universitarie, 2011, Milano, p. 36. 
(32) All’art. 25 del decreto legislativo n. 198/2006. Cfr. G. CASSANO, Manuale dei danni 
in famiglia, CEDAM, 2012, Lavis (TN), p. 409. 
(33) Corte. Giust. 14 dicembre 1993, Cause riunite Nolte e Scheffel. 
(34) Corte. Giust. 16 luglio 2009, Causa C-537/2007, Gòmez, cit. punto 54. 
(35) Causa C-243/95 Hill-Stapleton, 17 giugno 1998, cit. ai punti 24 e 35. 
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di assunzione, indipendentemente dalle modalità di assunzione e 
qualunque sia il settore o il ramo di attività ed a tutti i livelli della 
gerarchia professionale. Il divieto comprende ogni forma di 
discriminazione anche se attuata attraverso il riferimento allo stato 
matrimoniale o di famiglia o di gravidanza o anche in modo indiretto, 
attraverso meccanismi di preselezione o a mezzo stampa o altra forma 
pubblicitaria che indichi come requisito professionale l’appartenenza 
ad un sesso (36). Il decreto legislativo n. 198/2006 fa comunque salva 
un’ipotesi in cui il sesso è da considerare fattore rilevante nell’ambito 
lavorativo (e quindi le azioni e le scelte compiute sulla base di tale 
criterio risultano valide): ciò accade quando l’appartenenza ad uno dei 
due sessi è requisito essenziale allo svolgimento dell’attività lavorativa. 
Questo si può verificare, per esempio, nei settori della pubblicità o della 
moda, laddove ci sia – in relazione a prodotti o capi di abbigliamento 
maschili o femminili – la necessità, rispettivamente, di modelli e 
modelle. Per capire se un atteggiamento o una scelta sono 
discriminatori in maniera indiretta si dovrà considerare il risultato che 
essi producono in concreto, e non l’intenzionalità o l’atteggiamento 
psicologico del soggetto discriminante (che può essere convinto di 
agire legittimamente, ma che compie comunque discriminazione) (37). 
Il codice delle pari opportunità evoca altresì il divieto di discriminazione 
collettiva, dedotto indirettamente dall’art 37 del codice che attribuisce 
al consigliere di parità uno speciale diritto di azione diretto a reagire 
nei confronti di situazioni lesive le cui vittime non siano identificabili a 
priori, nel caso in cui il datore di lavoro abbia precostituito delle regole 
                                                          
(36) O. MAZZOTTA, Diritto del lavoro, Giuffrè Editore, 2011, Milano, p. 180. 
(37) E. BIGOTTI, La discriminazione diretta e indiretta: definizioni ed esempi, in 
www.fondazionegraziottin.org, 2008, Milano, p. 1. 
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potenzialmente applicabili ad una serie aperta e indeterminata di 
possibili destinatari (38). 
L’ambito di estensione dei divieti è particolarmente ampio giacché 
ricomprende anche i rapporti di lavoro autonomo o “qualsiasi altra 
forma” di lavoro (ad es. i soci di cooperativa). La questione è peraltro 
controversa secondo la Cassazione (39) non è di per sé discriminatorio 
il recesso nei confronti di una lavoratrice agente di commercio che si 
trovi in stato di gravidanza. Più ampia è la nozione di “lavoratore” 
accolta in sede comunitaria, nel cui ambito la giurisprudenza della corte 
di giustizia tende a far capo allo status di dipendenza socio- economica 
della lavoratrice autonoma. Alla stessa stregua i divieti si estendono 
anche ai lavoratori in cerca di occupazione, dovendosi ritenere il datore 
di lavoro in una posizione di obbligo anche nei confronti di una 
comunità di soggetti non determinanti, ma determinabili (40).  
Al fine di valutare se si rientra in una previsione discriminatoria, ciò che 
conta non è tanto “contare” materialmente il numero di persone 
escluse o discriminate, ma prendere in considerazione “il particolare 
svantaggio” e verificare se questo è qualitativamente consistente. 
Occorre sottolineare, come aspetto innovativo del decreto legislativo 
n. 198/2006, che le varie ipotesi di discriminazione sono estese anche 
alle donne e agli uomini che esercitano attività di lavoro autonomo (41). 
Un grande problema risiede nei numerosissimi casi di discriminazione 
ove è impossibile l’imputazione della responsabilità secondo il 
tradizionale criterio della colpa (trascurando qui l’ipotesi di dolo, 
indubbiamente di più grave soluzione). Nella discriminazione indiretta 
                                                          
(38) O. MAZZOTTA, Diritto del lavoro, op. cit., p. 182. 
(39) Corte di Cassazione, sent. 16.12.2004, n. 10179. 
(40) Si veda Corte di Cassazione, sezione lavoro, sentenza n. 13942/02. Cfr. Corte di 
Giustizia, 8 novembre 1990, causa C-177/88, Dekker v. Stiching Vormingscentrum 
voor Jong Volwassenen Plus, in www.curia.europea.eu  
(41) E. BIGOTTI (a cura di), Su la testa… giù le mani, Tipolito Subalpina, 2011, Torino, 
pp. 9 ss. 
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l’impossibilità di individuare una colpa-negligenza è quasi 
strutturalmente connessa con lo stesso evento discriminatorio : la 
disposizione, criterio, prassi, atto, patto o comportamento 
“apparentemente neutri”, possono apparire così anche all’attore della 
discriminazione, il quale – pur applicando i criteri di valutazione 
assolutamente conformi all’ordinaria diligenza – potrebbe non rendersi 
conto degli effetti discriminatori del criterio prescelto, magari perché 
ciò richiederebbe conoscenze statistiche che appunto esulano 
dall’ordinaria diligenza (42). 
Persino nella discriminazione diretta si possono dare casi di assenza di 
colpa: si pensi all’ipotesi in cui l’attore della discriminazione si sia 
limitato a riferire una disposizione, per ordine di un terzo al quale è 
legato da un rapporto contrattuale. È stato ipotizzato in dottrina, 
seppur in termini dubitativi, che in presenza di una discriminazione 
senza colpa la condanna debba limitarsi alle misure ripristinatorie degli 
interessi soggettivi violati, ma che non vi sia spazio per l’esperibilità 
dell’azione di responsabilità per i danni, la quale invece non dovrebbe 
prescindere dall’elemento della colpevolezza (43). 
La tesi non convince, posto che il solo rimedio ripristinatorio con 
esclusione a priori (dunque indipendentemente dal tempo decorso 
dall’inizio della discriminazione, dalla gravità della stessa, ecc.) di una 
misura risarcitoria, si porrebbe palesemente non solo al di fuori dei 
requisiti di proporzionalità e dissuasività richiesti dalle norme 
                                                          
(42) Si pensi alla rilevanza, al fine di una eventuale discriminazione indiretta di genere, 
di criteri retributivi fondati sull’anzianità di servizio ( della quale la Corte di Giustizia 
si è occupata con la sentenza del 3.10.2006, Cadman c. Health and Safety Executive e 
Equal Opportunities Commission, causa C-17/05, in Rivista critica di diritto del lavoro, 
2006 p.1038): il presupposto di fatto indispensabile per ipotizzare una simile 
discriminazione –e cioè che le donne abbiano statisticamente un’anzianità di servizio 
inferiore agli uomini – non è detto che rientri nel patrimonio delle comuni conoscenze 
e comunque può variare rapidamente nel corso del tempo. 
(43) P. MOROZZO DELLA ROCCA, Gli atti discriminatori nel diritto civile alla luce degli 




comunitarie, ma anche al di fuori dei principi di razionalità e coerenza, 
posto che il rimedio nei confronti della discriminazione finirebbe per 
essere affidato alla casualità della durata del procedimento giudiziario 
e alla praticabilità, talvolta neppure ipotizzabile, di misure 
ripristinatorie (44). 
Infine, l’assenza di una definizione di discriminazione basata sul genere 
e sull’orientamento sessuale impedisce una tutela penale, prevista 
invece per tutte le altre forme di discriminazione, impedendo così alle 
donne di ottenere una piena ed effettiva uguaglianza di fatto nel 
godimento dei diritti e delle libertà fondamentali (45).  
 
1.3. L’art 37 della Costituzione 
Il principio di non discriminazione in ragione del sesso costituisce una 
delle più classiche estrinsecazioni del principio di uguaglianza. La sua 
applicazione nell’ambito dei rapporti di lavoro costituisce spesso 
oggetto di esplicita proclamazione sia nei testi costituzionali, di cui l’art. 
37, primo comma, della nostra Costituzione rappresenta un esempio 
evidente, sia nei documenti internazionali, come la Carta dei diritti 
fondamentali dell’Unione Europea (46), il Trattato sul funzionamento 
                                                          
(44) M. BARBERA, Il nuovo diritto antidiscriminatorio: il quadro comunitario e 
nazionale, Giuffrè Editore, 2007, Milano, p. 606. 
(45) Cit. O. BONARDI, Pari opportunità: una riforma minimale per un codice 
minimalista, in “Note informative”, n. 49/2010, p. 2. 
(46) Secondo l’art. 23 della Carta di Nizza: “La parità fra uomini e donne deve essere 
assicurata in tutti i campi, compreso in materia di occupazione, di lavoro e di 
retribuzione. Il principio della parità non osta al mantenimento o all’adozione di 
misure che prevedano vantaggi specifici a favore del sesso sottorappresentato”. 
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dell’Unione Europea (47) o la Convenzione ONU sull’eliminazione di 
tutte le forme di discriminazione nei confronti della donna (48).  
La Comunità Europea è attraverso il trattato di Amsterdam del 1997 e 
in particolare tramite l’art. 3 che si spinge a promuovere una parità tra 
uomini e donna e ad eliminare le ineguaglianze tra questi.  
Il fondamento normativo delle azioni comunitarie per il rispetto e la 
promozione del principio di parità si ha con l’art. 141 Trattato CE (ex 
art. 119), che disciplina l’uguaglianza di genere in materia di lavoro e 
occupazione. Il testo originario dell’articolo prevedeva soltanto la 
parità retributiva tra lavoratori di sesso maschile e quelli di sesso 
femminile per uno stesso lavoro o per un lavoro di pari valore (art. 119 
TCE). Tale disposizione, interpretata alla luce degli obiettivi generali del 
Trattato, era inizialmente intesa come strumento per evitare 
distorsioni della concorrenza all’interno del mercato comune 
attraverso forme di sottoretribuzione del lavoro femminile. Ben presto 
ha assunto un significato più ampio, grazie soprattutto all’ elaborazione 
giurisprudenziale della Corte di Giustizia, che spostando l’attenzione 
sulle implicazioni di politica sociale, ha ravvisato nel principio di parità 
retributiva l’espressione di un diritto fondamentale della persona. 
                                                          
(47) Secondo l’art. 157 TFUE: “Ciascuno Stato membro assicura l'applicazione del 
principio della parità di retribuzione tra lavoratori di sesso maschile e quelli di sesso 
femminile per uno stesso lavoro o per un lavoro di pari valore”; gli ultimi due paragrafi 
prevedono che: “Il Parlamento europeo e il Consiglio, deliberando secondo la 
procedura legislativa ordinaria e previa consultazione del Comitato economico e 
sociale, adottano misure che assicurino l'applicazione del principio delle pari 
opportunità e della parità di trattamento tra uomini e donne in materia di 
occupazione e impiego, ivi compreso il principio della parità delle retribuzioni per uno 
stesso lavoro o per un lavoro di pari valore. Allo scopo di assicurare l'effettiva e 
completa parità tra uomini e donne nella vita lavorativa, il principio della parità di 
trattamento non osta a che uno Stato membro mantenga o adotti misure che 
prevedano vantaggi specifici diretti a facilitare l'esercizio di un'attività professionale 
da parte del sesso sottorappresentato ovvero a evitare o compensare svantaggi nelle 
carriere professionali”.  
(48) Adottata dall’assemblea generale delle Nazioni Unite il 18 dicembre 1979, 
ratificata e resa esecutiva dall’Italia con l. 14 marzo 1985, n. 132: si veda, in 




Applicato in numerosi atti comunitari, è divenuto espressione di un 
principio più generale di non discriminazione fra i lavoratori di 
entrambi i sessi, finché il Trattato di Amsterdam ha inserito al terzo 
comma dell’ex art. 119 (divenuto art. 141) la più comprensiva 
proclamazione delle “pari opportunità e parità di trattamento tra 
uomini e donne in materia di occupazione e di impiego”49. 
Nel contesto del Trattato, l’art 141 non è l’unica norma ad occuparsi 
della parità uomo-donna, a questo si aggiunge l’art. 137 che tratta 
l’uguaglianza di genere per la promozione dell’occupazione e del 
miglioramento delle condizioni di vita e di lavoro. 
In diverse ipotesi, la Corte di Giustizia è stata chiamata a fare 
applicazione dei principi di parità e non discriminazione in ragione del 
sesso con riferimento alla situazione della donna lavoratrice in stato di 
maternità, arrivando a risultati molto simili a quelli della nostra 
giurisprudenza costituzionale. 
La nostra Carta Fondamentale, al primo comma dell’art. 37 delinea 
emblematicamente i termini dell’alternativa, fra parità e tutela nel 
lavoro femminile. 
Da una parta il principio paritario, secondo cui “la donna lavoratrice ha 
gli stessi diritti e retribuzioni del lavoratore” mentre dall’altra ribadisce 
la necessità dell’intervento protettivo, “le condizioni di lavoro devono 
consentire l’adempimento della sua essenziale funzione familiare e 
assicurare alla madre e al bambino una speciale adeguata protezione” 
(50). L’obiettivo però posto da tale articolo ha richiesto un cammino 
normativo che è lungi dall’essere concluso, essendo ancora carente, 
più in generale, il contesto (non solo normativo) che dovrebbe ospitare 
                                                          
(49) Cfr. R. PACE, Identità e diritti delle donne: per una cittadinanza di genere nella 
formazione, Firenze University Press, 2010, Firenze, p. 130. 
(50) MAZZOTTA, Diritto del lavoro, op. cit., p. 161. 
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la “donna-madre-lavoratrice”: si pensi all’inadeguata offerta di servizi 
per l’infanzia e per la cura degli anziani non autosufficienti (51). 
Tale articolo, qualifica la condizione della donna lavoratrice in termini 
di specialità, in particolare mediante il contestato riferimento alla sua 
“essenziale” funzione familiare, che, evidentemente, vale a distinguere 
la sua situazione da quella degli altri lavoratori (52). 
Si intende, da un lato, tutelare la condizione fisica della donna in stato 
di gravidanza e puerperio, che potrebbe essere gravemente 
compromessa dalla prosecuzione dell’attività lavorativa, dall’altro, 
evitare che lo stato di maternità si traduca di fatto in un ostacolo 
all’esercizio del diritto al lavoro (53). 
La maternità, infatti, nelle sue fasi culminanti diviene incompatibile con 
lo svolgimento di un’attività lavorativa, ponendo la donna in una 
situazione di debolezza (54), intendendo per debolezza in senso stretto 
                                                          
(51) AA.VV., Diversità culturali e di genere nel lavoro tra tutele e valorizzazioni, Franco 
Angeli, 2010, Milano, p. 179. Vedi anche C. TRIPODINA, Articolo 37, in Commentario 
breve alla Costituzione, S. BARTOLE, R. BIN (diretto da), Cedam, 2008, Padova, pp. 
367 ss. 
Questi rilievi critici vengono messi in luce anche da recenti indagini sociologiche sulla 
qualità del lavoro in Italia, nella comparazione con gli altri paesi europei. La difficoltà 
di conciliare i tempi e gli impegni di lavoro con vita extra lavorativa rappresenta una 
causa di netta insoddisfazione nel lavoro, riconducibile non tanto all’entità media del 
carico settimanale di lavoro, quanto a quella sorta di “inefficienza ambientale e 
istituzionale” che contraddistingue il caso italiano. Rispetto alla maggior parte degli 
altri cittadini europei, gli italiani - le donne, in particolare - sembrano dover sostenere 
carichi familiari più complessi ed onerosi in quanto poco coadiuvati da un sistema 
accessibile ed efficiente di servizi. Così M. L. PRUNA, 2007, Donne a lavoro, il Mulino, 
2007, Bologna, p. 118. 
(52) M.V. BALLESTRERO, Dalla tutela alla parità, il Mulino, 1979, Bologna, pp. 118 ss.; 
M. PERSIANI, La disciplina del lavoro femminile, in Giurisprudenza italiana, 1968, IV, 
p. 110; T. TREU, Lavoro femminile e uguaglianza, Cacucci, 1977, Bari, p. 52; Cfr. T. 
TREU, Art. 37, in Commentario alla Costituzione, G. BRANCA (a cura di), Zanichelli – il 
Foro italiano, 1979, Bologna, pp. 155-168; R. DEL PUNTA, La sospensione del rapporto 
di lavoro. Art. 2110-2111, in Commentario al codice civile, P. SCHLESINGER (diretto 
da), Giuffrè, 1992, Milano, pp. 584-585; M.L. BALLESTRERO, Voce maternità, in Dig. 
disc. priv. sez. comm., 1993, Torino, p. 330. 
(53) Garantito dall’art. 4 Cost. 
(54) Sulla nozione di “soggetto debole”, cfr. L. AZZENA, Divieto di discriminazione e 
posizione dei soggetti “deboli”. Spunti per una teoria della “debolezza”, in CALVIERI 
C. (a cura di), Divieto di discriminazione e giurisprudenza costituzionale, Giappichelli, 
2006, Torino, p. 50, secondo cui “la debolezza‟ in senso stretto è, dunque, la 
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la situazione di chi non ha o non può esercitare in condizioni di 
uguaglianza i diritti fondamentali (55). Per questo la disposizione 
costituzionale richiede l’intervento di una legislazione speciale, che, 
tenendo conto della particolare condizione della lavoratrice madre, 
impedisca che l’applicazione nei suoi confronti degli istituti generali di 
diritto del lavoro si traduca in un fattore di discriminazione. Tale 
disciplina si incentra su alcuni fondamentali strumenti, quali il divieto 
di adibire la donna al lavoro negli ultimi mesi della gravidanza e nei 
primi successivi al parto, il diritto ad un trattamento economico 
durante il periodo di astensione, il divieto del licenziamento e la 
computabilità a tutti gli effetti dei periodi di congedo nell’anzianità di 
servizio. Attraverso tali istituti il legislatore intende, pertanto, colmare 
la disuguaglianza originaria di cui è vittima la lavoratrice madre, così da 
garantirle l’effettiva parità dei diritti proclamata dagli art. 3 e 37, primo 
comma, della Carta Costituzionale. 
Lo stesso giudice costituzionale ha individuato il fondamento di tale 
legislazione negli artt. 3 secondo comma, 4, 31, 32, 37 Cost. (56), 
nell’obiettivo cioè di non metterla in condizione di dover sacrificare il 
posto di lavoro per salvaguardare la propria libertà di dar vita ad una 
nuova famiglia o, viceversa, di dover rinunziare a questo suo 
fondamentale diritto per evitare la disoccupazione. 
La donna deve poter scegliere liberamente di essere madre, senza che 
tale sua libertà sia di fatto limitata o condizionata dalla prospettiva di 
                                                          
situazione di chi non ha o non può esercitare in condizioni di uguaglianza i diritti 
fondamentali”; cfr. anche M. AINIS, I soggetti deboli nella giurisprudenza 
costituzionale, in Politica del diritto, il Mulino, 1999, 1, pp. 25 ss. 
(55) C. CALVIERI, Divieto di discriminazione e giurisprudenza costituzionale, 
Giappichelli, 2006, Torino, p. 50. 
(56) Corte cost. n. 270/1999.  
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una perdita del proprio reddito lavorativo quale conseguenza della 
maternità (57). 
Il principio posto dall'art. 37 della Costituzione, collegato al principio di 
eguaglianza, impone alla legge di impedire che la maternità e gli 
impegni connessi alla cura del bambino, portino a conseguenze 
negative e discriminatorie. 
Quest’ultima valutazione, ad esempio, è stata alla base della 
dichiarazione di illegittimità costituzionale dell’art. 7, l. n. 223/1991, 
nella parte in cui non prevedeva che i periodi di astensione dal lavoro 
per gravidanza o puerperio fossero computabili al fine del 
raggiungimento del limite minimo di sei mesi di lavoro effettivamente 
prestato per poter beneficiare dell’indennità di mobilità. Invero, la 
giurisprudenza costituzionale offre altri esempi di casi in cui, in 
applicazione degli stessi principi, sono state dichiarate illegittime 
discipline che collegavano lo stato di maternità alla perdita o al 
mancato acquisto di diritti connessi al rapporto di lavoro, così da 
riservare di fatto alla lavoratrice madre un trattamento deteriore 
rispetto a quello di cui avrebbe goduto in assenza della gravidanza. 
In realtà, una deroga al principio di parità di trattamento come diritto 
fondamentale della persona, sarebbe ammissibile solo per la tutela di 
altri valori di pari rilievo costituzionale. Infatti ,  le differenze naturali 
che i diritti in questione intendono eguagliare appartengono a una 
delle categorie enunciate dall’art. 3 comma 1 Cost., cioè le differenze 
                                                          
(57) Corte costituzionale n. 132/1991. che ha dichiarato l’illegittimità costituzionale 
dell'art. 17, secondo comma, l. 30 dicembre 1971, n. 1204 (Tutela delle lavoratrici 
madri), nella parte in cui, per le lavoratrici con contratto di lavoro a tempo parziale di 
tipo verticale su base annua, allorché il periodo di astensione obbligatoria avesse 
inizio più di 60 giorni dopo la cessazione della precedente fase di lavoro, escludeva il 
diritto all'indennità giornaliera di maternità, anche in relazione ai previsti successivi 
periodi di ripresa dell'attività lavorativa, in quanto “la lavoratrice, per effetto della 
maternità, viene a perdere una retribuzione di cui avrebbe certamente -e non solo 




di sesso, per esse vale il principio di eguaglianza nella sua accezione 
rafforzata, nel senso che deroghe alla parità di trattamento nelle 
condizioni di lavoro fra uomo e donna possono essere apportate solo 
se ragionevolmente correlate a un interesse meritevole di tutela 
costituzionale e dotato di tale forza e valore da giustificare 
l’eccezionale deroga al principio della parità. 
 
1.3.1. Analisi dell’art. 37 Cost. 
Le Costituzioni appartengono a un determinato contesto storico, 
sociale, culturale, riflettono la visione del mondo dominante in quel 
momento (58). L’articolo 37, frutto di un compromesso tra i costituenti 
di parte socialista e clericale, se anche aveva un senso nella realtà del 
1948, oggi sembrerebbe non averne più molto. 
Analizzando l’enunciato «La donna lavoratrice ha gli stessi diritti e, a 
parità di lavoro, le stesse retribuzioni che spettano al lavoratore», 
possiamo notare come sia il lavoratore il soggetto di riferimento su cui 
viene misurato lo svantaggio da colmare, affinché non vi siano 
discriminazioni (59). 
Appare subito chiara la distinzione tra i due sessi, da una parte c’è la 
donna lavoratrice, dall’altra, semplicemente, il lavoratore. 
Tale disposizione include la donna nel mondo del lavoro e l’assimila, 
nella parità dei diritti e della retribuzione al modello maschile (60), ma 
in questo caso, l’uguaglianza comporta la cancellazione 
dell’appartenenza di sesso. 
                                                          
(58) Vedi M. V. BALLESTRERO, Occupazione femminile e legislazione sociale, in Rivista 
Giuridica del Lavoro, I, 1976, p. 659 – 665. 
(59) Cfr. F. CANNATA, L'eguaglianza nella previdenza di genere, Franco Angeli, 2014, 
Milano, p. 57; 
M. V BALLESTRERO, Dalla tutela alla parità, op. cit., p. 9; TREU, Art. 37, in 
Commentario alla Costituzione, pp. 150 – 152. 
(60) È implicito che qui si sta parlando del lavoro produttivo, quello domestico non 
compare perché non è considerato tale. 
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Utilizzando poi i termini di “donna lavoratrice” colloca la donna, in un 
genere, quello femminile, a cui è stato assegnato sulla base di un 
destino ‘naturale’, un compito e un’identità particolare dove il lavoro 
sembra essere solo un’aggiunta, un elemento secondario, sia in ordine 
di tempo che di significato che di valore. Questo lo si capisce meglio 
proseguendo la disposizione: «Funzione essenziale della donna è quella 
familiare» e l’organizzazione del lavoro deve tenere conto di questo 
apportando gli aggiustamenti necessari perché possa continuare a 
svolgerla. 
In questo quadro, che si limita a trascrivere la divisione tra privato e 
pubblico, tra famiglia e Stato, la donna non è mai soggetto, con una 
propria autonomia: non lo è in quanto lavoratrice assimilata 
nell’integrazione al modello maschile e non lo è neppure nel momento 
in cui viene vista come genere, confinata come tutto il sesso femminile, 
nel ruolo naturale di madre, anche se non ha figli (61). 
Vale la pena soffermarsi su due punti: su che cosa si intende per 
«funzione essenziale», e sul perché, nello stesso articolo, si parla di 
«lavoro minorile». 
Ciò che differenzia la donna, vista come genere è la funzione che essa 
è chiamata a compiere, familiare e materna. La parola 
“funzione” richiama l’idea di un compito, e prima ancora di un servizio 
necessario. 
L’aggettivo “essenziale” può essere interpretato in vari modi: può 
significare che la funzione materna, familiare della donna è 
indispensabile (62). 
                                                          
(61) L. MELANDRI, “Rileggere la Costituzione. L’art 37: donne e lavoro”, Corriere della 
Sera, 9 novembre 2009. 
(62) ASSOCIAZIONI CRISTIANE LAVORATORI ITALIANI, Il lavoro della donna, Edizioni 
A.C.L.I., Università di Cornell, 1959, p. 69. 
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Ma può anche riferirsi a quella che è stata considerata la natura o 
l’essenza femminile: la maternità, desunta in modo deterministico 
dalla capacità biologica di fare figli. 
Oppure, ancora, può volere dire che quello è il ruolo prioritario della 
donna, che il lavoro viene in secondo luogo, come un’aggiunta, e non 
deve intralciarlo. 
C’è poi quella dichiarazione che viene in appendice dell’art. 37, 
riguardante la tutela del lavoro dei minori, le norme che devono 
garantire limiti di età e pari retribuzione a parità di lavoro. 
Ciò che avvicina la donna al bambino è, da un lato, la funzione materna, 
considerata ‘naturale’, dall’altro, sul versante sociale, la condizione di 
“minorità” che li accomuna, leggibile come “debolezza”, ma anche 
come inferiorità di valore, di capacità (63). 
Le contraddizioni dell’art. 37 non sono tanto lontane da quella che la 
femminista storica, Annarita Buttafuoco, definiva «l’incongruenza» 
dell’emancipazione italiana: rivendicare i diritti delle donne sulla base 
di quella stessa natura materna che era stata la ragione della loro 
esclusione. La funzione familiare della donna era il requisito 
essenziale su cui le donne pretendevano la piena attuazione dei diritti 
(64). La maternità viene portata sulla scena pubblica come valore civile, 
capace di creare forme più umane di socialità. Si parla di virtù del cuore, 
di virtù domestiche, rafforzando in questo modo la categoria di genere. 
La maternità resta, in altre parole, il tratto distintivo della identità 
femminile, quello che viene proposto è solo un ribaltamento: la 
                                                          
(63) Vedi E. PAZE’, Diseguali per legge. Quando è più forte l’uomo e quando è più forte 
la donna., Franco Angeli, 2013, Milano, p. 53. 
(64) A. BUTTAFUOCO, Questioni di cittadinanza. Donne e diritti sociali nell’Italia 
liberale, Protagon Editori Toscani, 1995, Siena, p. 13. 
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sensibilità, l’oblatività materna diventano il punto di forza, i valori su 
cui ridefinire la struttura stessa dei rapporti sociali (65). 
La svolta radicale, rispetto alla tradizione, sia familiare che politica, è 
avvenuta col femminismo degli anni ’70. Viene alla coscienza in quegli 
anni la distinzione tra la donna e la madre, tra la sessualità e la 
maternità, ma anche l’idea che passare dalla questione 
femminile all’analisi del rapporto uomo-donna comporta affrontare 
punti di fondo della società in generale. 
 
1.4. Dal sistema welfare italiano al concetto vita-lavoro 
Dopo esserci soffermati sull’ art 37 della nostra Carta Costituzionale, 
vediamo adesso quali sono stati, e quali sono, gli strumenti adottati dal 
nostro paese, per dare la possibilità alle donne con figli di conciliare i 
lavori di cura familiare con il lavoro retribuito (66). 
Prima di addentrarci sull’analisi del concetto “vita-lavoro” è doveroso 
soffermarci sul sistema di welfare italiano. Questo attualmente fatica a 
rispondere in modo adeguato ai cambiamenti della nostra società e a 
comprendere i relativi bisogni, sempre più multiproblematici e 
complessi. 
Il nostro welfare appare sempre più inadeguato a causa della 
frammentazione di responsabilità di risorse e inoltre per la prevalenza 
di trasferimenti monetari spesso iniqui, poco selettivi ed erogati dalle 
amministrazioni centrali. Infatti, la titolarità delle risposte ai bisogni 
sociali della popolazione sono demandati agli enti locali e alle regioni, 
mentre la maggior parte delle risorse sono erogate dalle 
amministrazioni centrali e vengono immesse nei territori direttamente 
                                                          
(65) F. SCHIAVON, Mamma, che fatica!? Come vivere la maternità senza troppe 
complicazioni, Il segno Gabrielli Editori, 2005, Verona, p. 63. 




presso le famiglie secondo logiche di domanda a prestazione 
individuale. 
La crisi economico-finanziaria ha generato poi un impoverimento 
materiale e di prospettive di ampie fasce di popolazione (67) e   ha anche 
determinato importanti conseguenze sul piano culturale e sociale, in 
quanto ha alimentato l’indebolimento dei legami e delle relazioni. 
A questo si somma l’impatto di imponenti trasformazioni sociali di 
lungo periodo che necessitano di essere governate senza ulteriori 
ritardi: in particolare il cambiamento della struttura della famiglia e la 
conciliazione vita-lavoro. 
A fine   anni ’70, con la forte partecipazione femminile al marcato del 
lavoro si è avuto un cambiamento del modello di famiglia, sono stati 
modificati gli equilibri e le dinamiche del ruolo della donna al suo 
interno, rendendo necessario un rinnovamento ed un mutamento di 
prospettiva nell’impostazione delle politiche sociali e del lavoro, le 
quali hanno dovuto fare i conti con una realtà eterogenea e 
diversificata di bisogni e di aspettative. Se prima   la partecipazione 
femminile al mondo della produzione era limitata, accessoria e 
residuale, oggi rappresenta un elemento essenziale dell’assetto 
occupazionale delle società postindustriali (68).  
Nell’ esistenza femminile il lavoro ha assunto via via un maggior rilievo, 
tanto che la crescita di interesse da parte delle donne a svolgere 
un’attività lavorativa costituisce una delle novità più significative che 
hanno caratterizzato la società italiana degli ultimi trent’anni, per cui si 
è assistito alla femminilizzazione del mercato del lavoro. 
                                                          
(67) In particolare i giovani e le donne. 
(68) R. RIZZA, M. SANSAVINI, Donne e lavoro: rappresentazioni del femminile e 
conseguenze in termini di politiche di "work life balance", in Rassegna 
Italiana di Sociologia, 2010, p. 5. 
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L’aumento però del tasso di occupazione femminile nel mercato del 
lavoro non corrisponde ad una effettiva uguaglianza delle donne agli 
uomini in termini di riconoscimento della professionalità, di possibilità 
di carriera e di livelli retributivi, anche se bisogna ammettere che sono 
avvenuti cambiamenti che hanno migliorato le condizioni lavorative 
delle stesse (69). 
Nel mondo del lavoro le differenze di genere sono tali da non riuscire 
ad abbattere il modello tradizionale di organizzazione di vita sociale, 
con una divisione di ruoli nella vita quotidiana, che determina una 
incongruenza tra ambito economico professionale e ambito sociale (70). 
In Italia una donna su due lavora, il tasso di occupazione femminile ha 
seguito in questi anni un trend generale di crescita e l’imprenditoria 
femminile italiana ha una migliore performance negli ultimi anni 
rispetto a quella maschile. Va rilevato che tutte le donne, lavoratrici e 
non, italiane e straniere, di tutte le età, nonostante il loro impegno e 
sforzo quotidiano, devono superare in prima persona dei gravissimi 
svantaggi durante la loro vita, per cause intrinsecamente correlate alla 
mancanza di servizi per la protezione delle donne e delle categorie più 
vulnerabili. 
Gli investimenti in Italia compiuti per le politiche sociali sono 
nettamente   al di sotto rispetto a quelli riguardanti la spesa sanitaria e 
previdenziale (71). 
I dati   nazionali sulla spesa per welfare mostrano una composizione 
sbilanciata che penalizza le donne e la famiglia in generale. 
Nel 2007 l’Italia risulta agli ultimi posti per la spesa di welfare destinato 
alla famiglia e per la maternità, spedendo solo l’1,2% della ricchezza 
                                                          
(69) AA.VV., Devianza e disuguaglianza di genere, Franco Angeli, 2011, Milano, p. 51. 
(70) A. SIGNORELLI, Lavoro e politiche di genere. Strategie e strumenti per una nuova 
divisione del lavoro sociale, Franco Angeli, 2007, Milano, p. 66. 
(71) S. SABATINELLI, Trasformazioni socio-demografiche ed evoluzione, in 
“Occupazione e maternità”, 2009, p.  60. 
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nazionale (Pil). Nel 2008   passa all’ 1,4% e attualmente è ancora 
indietro rispetto alla media europea, che varia dal 2,5% al 3,7% di spesa 
sul PIL nei paesi più avanzati (72). 
Le funzioni legislative in materia di politica sociale, con la riforma 
territoriale del welfare italiano, sono divenute di competenza esclusiva 
delle Regioni (73). 
Questo, a causa dei diversi modelli di welfare locali, ha portato a una 
disparità di trattamento e di tutele da Regione a Regione e di 
conseguenza accentuando le differenze e la povertà che colpiscono le 
famiglie che vivono nel sud. 
Per esempio, nelle Regioni del nord in cui l’occupazione femminile è 
alta, anche per una maggiore dinamicità del mercato del lavoro, la 
conciliazione tra famiglia e lavoro di norma figura tra i temi rilevanti del 
dibattito politico. 
Per contro, nelle Regioni in cui vi è una scarsa capacità inclusiva del 
sistema occupazionale l’argomento diventa una questione marginale 
del sistema di protezione sociale. 
I dati dell’ISTAT nel “Rapporto sull’esclusione sociale e la povertà” del 
2010, rilevano che nelle Regioni del Mezzogiorno si vive un’emergenza 
nell’emergenza (74). 
Per fare un esempio delle discrepanze tra nord e sud rispetto ai fondi 
per i servizi pubblici si può prendere il caso emblematico degli asili nido. 
In uno studio del 2007 (75) si evince che la differenza tra il Nord e il Sud 
                                                          
(72) La Danimarca spende il 3,7% del PIL, la Francia il 2,5%, la Germania il 2,8%, la 
Svezia il 3%. 
(73) Talune   garanzie costituzionali e legislative, l'ideazione, le priorità, l'esecuzione 
delle leggi per favorire le politiche familiari sono affidate alle Regioni, alle Provincie e 
ai Comuni, che danno luogo alle misure e agli indirizzi che più ritengono utili. 
(74) Es. in Campania una famiglia su quattro è povera. Il 25,1% dei nuclei familiari 
regionali vive al di sotto della soglia di povertà (che nel 2009 è stata fissata a 983 euro 






del Paese nei confronti della copertura del servizio non si limita solo ai 
costi che le famiglie devono sostenere per mandare i figli ad un asilo 
pubblico (76), ma riguarda anche il numero di nidi sul territorio: secondo 
i dati del Ministero dell'Interno, aggiornati al 2006, la Regione che 
emerge per il più elevato numero di nidi è la Lombardia con 617 
strutture e circa 27.000 posti disponibili (77), ultima il Molise con soli sei 
asili per 219 posti disponibili. Il servizio di asilo nido pubblico è presente 
solo nel 17% dei comuni italiani. 
Nel loro insieme il 59% degli asili nido è concentrato nelle Regioni del 
Nord Italia, il 27% al Centro e il restante 14% al Sud. 
Facendo un confronto tra i posti disponibili e la potenziale utenza (78) 
in media in Italia la copertura del servizio è del 6%, con un massimo di 
copertura del 16% in Emilia Romagna ed un minimo dell'1% in Puglia, 
Calabria e Campania. Se correliamo l’occupazione femminile e il tasso 
di natalità mettendo a confronto due Regioni come l’Emilia Romagna 
(79) e la Campania, dai dati si evince che in Campania, con un 6% di 
copertura degli asili nido, il tasso di occupazione femminile è fermo al 
26,3% ed il tasso di fecondità è sceso da 1,51 figli del 1995 a 1,42 del 
2009; in Emilia Romagna, dove la copertura degli asili nido ha raggiunto 
il 33%, il tasso di occupazione femminile è il più alto d’Italia, al 61,5% e 
il tasso di fecondità è salito da 0,97 figli del 1995 all’attuale 1,40. 
Questi dati se collegati alla questione povertà   mettono in evidenza le 
palesi conseguenze negative sui processi di impoverimento economico 
e culturale femminile che nel lungo periodo si ripercuotono di 
                                                          
(76) Le   10 città più care sono tutte del Nord. 
(77) Seguita da Emilia Romagna (540 nidi e 23.463 posti) e Toscana (399 nidi e 14.137 
posti). 
(78) Numero di bambini in età 0-3 anni. 




conseguenza su tutta la famiglia, sulla comunità di riferimento e sulla 
società italiana. 
Tali diseguaglianze, sempre più macroscopiche fra le Regioni d’Italia, 
contribuiscono all’inasprimento di un sentimento di disagio e di 
intolleranza sempre più vistoso tra la popolazione femminile e maschile 
delle diverse Regioni, aumentando il senso di insicurezza, vissuto in 
prima persona dalle donne, e il senso di sfiducia e scoraggiamento 
causate dal sentimento di assenza nei confronti dei servizi pubblici e 
dell’intervento dello Stato. 
Le istituzioni hanno cercato negli anni di trovare soluzioni adeguate, 
non solo a livello normativo ma anche culturale. Lo sviluppo di politiche 
per la conciliazione dei tempi di vita e lavoro è infatti un percorso 
graduale nel tempo, soggetto ad un’evoluzione costante. 
Nella società contemporanea, sia al livello nazionale sia europeo, la 
questione della conciliazione tra vita- lavoro rappresenta un tema di 
grande attualità, una sfida fondamentale e rilevante per le politiche 
sociali, del lavoro e delle pari opportunità. 
Il concetto di conciliazione è da porsi in relazione a quello di equilibrio 
(80) tra la sfera pubblica e la sfera privata della vita degli individui (81). 
Queste due dimensioni, vita privata e lavoro, sono tutt’altro che 
separate, in quanto fanno parte di un delicato sistema di 
interdipendenze (82) che informa, nel suo complesso, la domanda e i 
tempi del mercato del lavoro e le esigenze relative all’organizzazione 
familiare. 
                                                          
(80) Nella lingua inglese, non a caso, si usa la terminologia “work-life balance”, 
l’equilibrio tra lavoro e vita privata.  
(81) A. DEL RE, Manuale di Pari Opportunità, per un orientamento sulle politiche di 
genere, Cleup, 2008, Padova, p. 181. 




Migliorare l’equilibrio vita-lavoro di donne e uomini con responsabilità 
di cura o altre responsabilità familiari è obbligatorio per implementare 
l’uguaglianza di genere e migliorare l’occupazione femminile, che è 
prerequisito per affrontare la mancanza di lavoro e le carenze di 
competenze dovute ai cambiamenti demografici (83). 
Inoltre, condizioni lavorative che permettano alle persone di trovare un 
miglior equilibrio tra lavoro retribuito e altre sfere delle loro vita 
migliora la soddisfazione lavorativa e i risultati di dipendenti, 
aumentando così la produttività delle imprese (84). 
La Commissione Europea, definisce la conciliazione di vita lavorativa e 
familiare come “l’introduzione di sistemi che prendono in 
considerazione le esigenze della famiglia, di congedi parentali, di 
soluzioni per la cura dei bambini e degli anziani, lo sviluppo di un 
contesto e di un’organizzazione lavorativa tali da agevolare la 
conciliazione delle responsabilità lavorative e di quelle familiari per le 
donne e gli uomini” (85). 
Con il concetto di conciliazione s’intende nello specifico il tentativo 
concreto di trovare un equilibrio e un’armonizzazione tra vita familiare 
e vita lavorativa, facendo in modo che sfera privata e professionale non 
siano più ambiti contrastanti e paralleli, bensì territori incrociati e 
reciprocamente dipendenti (86). 
                                                          
(83) Cfr. PROGETTO RETE PUGLIESE DEI CENTRI RISORSE PER LE DONNE (a cura di), 
Donne e leggi dall’uguaglianza alla parità, Adriatica, 2003, Bari, p. 202. 
(84) www.progettoego.eu 
(85) A. M. ZABARINO, M. FORTUNATO, Compendio di documentazione "La 
conciliazione lavoro-famiglia in Italia e in Europa", Provincia di Torino, 2008, Torino, 
p. 4. 
(86) Vedi R. CAVARRA, P. RELLA, Flessibilità senza sicurezza: mobilità sociale, rapporti 
familiari e differenze di genere a Roma, Franco Angeli, 2007, Milano, p. 132; Cfr. A. L. 
ZANATTA, Conciliazione tra lavoro e famiglia, in Osservatorio nazionale sulle famiglie 
e le politiche locali di sostegno alle responsabilità familiari (a cura di), Famiglie: 
mutamenti e politiche sociali, vol. II, Il Mulino, 2002, Bologna, p. 307. 
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La normativa di riferimento in materia di tutela della maternità e 
paternità e di conciliazione tra i tempi di vita e di lavoro è Il Testo Unico 
sui congedi parentali (87). 
Il Testo riconosce alle lavoratrici madri e ai padri lavoratori, che 
svolgono l'importante ed impegnativo compito di genitori, di usufruire 
non soltanto di permessi, congedi (retribuiti e non) e indennità di varia 
natura, ma anche la possibilità (attraverso accordi siglati con le 
organizzazioni sindacali) di concordare con il datore di lavoro 
particolari forme di flessibilità degli orari (ad esempio, orario flessibile 
in entrata e in uscita, su turni, orari concentrati) oppure particolari 
forme di organizzazione del lavoro, quali telelavoro o lavoro a 
domicilio, al fine di far conciliare da un lato l'interesse aziendale 
consistente nella prestazione lavorativa e dall'altro quello del 
dipendente relativo alla gestione della propria vita familiare. Inoltre si 
prevedono programmi di formazione per il reinserimento dei lavoratori 
dopo il periodo di congedo. 
L'articolo 9 della legge n. 53/2000 prevede che vengano concessi 
contributi alle aziende per coprire in tutto o in parte gli oneri sostenuti 
dal datore di lavoro. Questi contributi vengono finanziati con un 
apposito Fondo delle politiche della famiglia (88). 
La legge n. 69 del 18 giugno 2009, ha riscritto l'art. 9 della legge n. 
53/2000, con l'obiettivo di rilanciare questo strumento di sostegno alla 
maternità e paternità e promuovere progetti sperimentali che attuino, 
con maggiore efficacia ed effettivamente, misure dirette a sostenere i 
soggetti con responsabilità genitoriali o familiari. Innanzitutto è stata 
                                                          
(87) D.lgs. n. 151/2001. 
(88) L. LENTI, Trattato di diritto di famiglia, Giuffrè Editore, 2012, Milano, p. 946; Si 
veda il commento di L. CALAFA’, L’art. 9 della legge n. 53/2000: la conciliazione tra 
incentivi e azioni positive, in R. DEL PUNTA, D. GOTTARDI, I nuovi congedi, Il Sole 24 
Ore – Pirola, 2001, Milano p. 187. Cfr. A. ALLAMPRESE, Il sostegno alle forme di 
flessibilità di orario, in M. MISCIONE (a cura di), I congedi parentali, Ipsoa, 2001, 
Milano, p. 118. 
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ampliata la rosa dei soggetti beneficiari. Sono ricompresi così non solo 
le aziende, le aziende sanitarie locali e le aziende ospedaliere ma anche 
i datori di lavoro privati iscritti in pubblici registri, i titolari di impresa, i 
lavoratori autonomi o liberi professionisti per esigenze legate alla 
maternità o alla presenza di figli minori e disabili, non più solo per 
finanziare la loro sostituzione totale dall'attività con altri soggetti 
autonomi in possesso dei necessari requisiti professionali, ma anche 
per avvalersi della loro collaborazione parziale. Collaborazione che può 
essere attivata anche con un eventuale soggetto dipendente. 
Per fruire dell'incentivo, prima era necessario stipulare un accordo 
collettivo con le parti sociali che prevedesse un progetto per 
l'attuazione di azioni positive, ora è sufficiente, almeno nelle imprese 
di minori dimensioni, un accordo individuale tra lavoratrice/lavoratore 
e datore di lavoro. Questo elemento di rilevante novità è stato 
suggerito dal Piano di Azione 2020 realizzato congiuntamente dal 
Ministero del Lavoro e dal Ministero delle pari opportunità (89). 
 
1.5. Gli strumenti a sostegno della conciliazione vita-lavoro 
Il forte legame che intercorre tra qualità della vita lavorativa, familiare 
e privata è sostenuto da alcuni obiettivi che l'Unione europea si è data 
per lo sviluppo economico, la competitività e la coesione sociale, così 
come definiti dal Consiglio di Lisbona del 2000 (90). A livello europeo, 
infatti, significativi sono gli interventi del Parlamento Europeo 
(European Parliament resolution on reconciling professional, family and 
private lives, 2003), del Consiglio Europeo (Patto Europeo per 
                                                          
(89) D. GAROFALO, M. MISCIONE, Collegato lavoro 2010, Ipsoa, 2011, Milano, p. 515. 




l'uguaglianza di genere, 2005) e delle parti sociali 
(UNICE10/UEAPME11, CEEP12 ed ETUC) (91). 
In Italia la legge n. 125/91 e la legge n. 53/2000 hanno affrontato 
direttamente il problema della conciliazione. La prima conosciuta come 
la legge sulle azioni positive per le donne lavoratrici, si è posta 
l’obiettivo della parità reale tra i sessi, per giungere ad un riequilibrio 
delle posizioni nel mercato e nell’organizzazione del lavoro, e favorire 
l’effettivo godimento del diritto al lavoro da parte delle donne (92). 
La seconda legge pone l'attenzione sulla protezione della maternità e 
sul diritto di ciascun genitore ai congedi parentali, considerata 
l'interazione tra i diritti delle persone, l'assetto familiare e 
l'organizzazione dell'impresa. 
Gli interventi che è possibile realizzare a sostegno della conciliazione 
sia da parte delle aziende private che delle Pubbliche Amministrazione, 
possono essere suddivisi in diverse tipologie che fanno riferimento a: 
-la riduzione o la diversa articolazione del tempo di lavoro come: il part-
time, telelavoro, la banca delle ore e lo job-sharing; 
- la gestione del tempo familiare come: i congedi parentali e strutture 
e servizi per l'assistenza all'infanzia e alla vecchiaia; 
-la riorganizzazione del tempo sociale come: i Piani degli orari e dei 
tempi delle città e le Banche del tempo. 
La conciliazione è un tassello importante e un fattore strategico che 
garantisce benefici tanto per i lavoratori, che la percepiscono come 
condizione di benessere, quanto per l’organizzazione, in termini di 
produttività e di qualità dei prodotti e dei servizi offerti. 
Gli strumenti previsti dalla contrattazione collettiva nazionale a 
sostegno delle politiche di conciliazione tra vita e lavoro, sia nel settore 
                                                          
(91) www.lex.unict.it 
(92) E. GHERA, in M. L. DE CRISTOFARO (a cura di), La legge italiana per la parità di 
opportunità delle lavoratrici, Esi, 1993, Napoli, pp. XII-XIII.  
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pubblico che in quello privato, riguardano prevalentemente la 
flessibilità degli orari e dei tempi di lavoro: part-time, telelavoro, lavoro 
intermittente, tipologie contrattuali a orario ridotto modulato e 
flessibile, permessi e aspettative. 
Queste misure di conciliazione sono rivolte non solo a sostegno della 
genitorialità, ma anche ai lavori che curano soggetti disabili, non 
autosufficienti o affetti da grave infermità documentata (93). 
Molti di questi strumenti hanno subito delle modifiche con il decreto 
legislativo n. 80/2015 (attuativo del Jobs Act), in vigore dal 25 giugno. 
Tale decreto ha modificato il testo unico della maternità e paternità 
(d.lgs. n. 151/2001) e per facilitare la conciliazione tra tempi di vita e di 
lavoro, ha ampliato il campo di applicazione delle norme esistenti, 
attuando così un'universalizzazione delle tutele previste per la 
genitorialità in linea con le più recenti pronunce della Corte 
Costituzionale. Le modifiche apportate verranno approfondite in 




Il part-time è uno speciale contratto di lavoro subordinato che prevede 
lo svolgimento della prestazione lavorativa con un orario inferiore 
rispetto a quello definito normale dalla legge (oggi pari a 40 ore 
settimanali) (94) o all’eventuale orario minore fissato dai contratti 
collettivi applicati (95). 
                                                          
(93) AA.VV., L'alternativa al pubblico? Le forme organizzate di finanziamento privato 
nel welfare sociale: Le forme organizzate di finanziamento privato nel welfare sociale, 
Franco Angeli, 2012, Milano, p. 92. 
(94) Art. 3, c. 1, D.lgs. n. 66/2003. 
(95) M. TIRABOSCHI, Formulario dei rapporti di lavoro. Tipologie contrattuali, 
esternalizzazioni, certificazione, gestione del personale, cessazione del rapporto di 
lavoro, Giuffrè Editore, 2011, Milano, p. 92. 
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Secondo il Ministro del Lavoro (96), per quanto non esplicitamente 
richiamato, deve intendersi come orario normale anche quello 
“multiperiodale” cioè stabilito dai contratti collettivi con riferimento 
alla durata media delle prestazioni lavorative per un periodo non 
superiore all’anno (97). 
Il rapporto a tempo parziale (98) può essere: orizzontale quando la 
riduzione d’orario è riferita al normale orario giornaliero, verticale 
quando la prestazione è svolta a tempo pieno ma per periodi 
predeterminati nella settimana, nel mese e nell’anno oppure misto, 
quando il rapporto di lavoro a tempo parziale è articolato combinando 
le modalità orizzontale e verticale. 
Il rapporto di lavoro a tempo parziale si è rivelato un valido strumento 
per incrementare l’occupazione di categorie di lavoratori altrimenti 
potenzialmente escluse dal mercato del lavoro (in particolare giovani, 
donne, anziani e lavoratori espulsi dal ciclo produttivo). Esso, infatti, 
configura un rapporto di lavoro stabile, non precario, e 
contemporaneamente si rivela uno strumento adattabile alle esigenze 
di flessibilità delle imprese. 
Il contratto di lavoro subordinato può essere a tempo pieno o part-time 
solo se la prestazione oggetto del contratto sia per sua natura, 
compatibile con questa modalità di articolazione dell’orario di lavoro 
(99). Condizioni e modalità della prestazione lavorativa nel contratto di 
lavoro a tempo parziale possono essere individuate dalla 
contrattazione collettiva. 
                                                          
(96) Art. 3, c. 2, D.lgs. n. 66/2003; Circ. Min. Lav. 18 marzo 2004 n. 9. 
(97) M. BRISCIANI, Part-time e lavoro ripartito. Manuale operativo, Ipsoa, 2010, 
Milanofiori Assago, p. 3. 
(98)   Disciplinato dal decreto legislativo del 25 febbraio 2000 n. 61, in attuazione della 
direttiva 97/81/CE relativa all'accordo-quadro sul lavoro a tempo parziale concluso 
dall'UNICE, dal CEEP e dalla CES, abrogato nel 2015 dal decreto legislativo n. 81 del 
15 giugno. 
(99) http://www.dplmodena.it/lavoroflessibile/Scheda%20approfondita%20Part-
Time[1].pdf, data di consultazione 30 gennaio 2016. 
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La disciplina del lavoro a tempo parziale si applica integralmente anche 
al settore agricolo. 
Il contratto di apprendistato e il contratto di inserimento possono 
essere stipulati anche a tempo parziale ove, la peculiare articolazione 
dell’orario, non sia d’ostacolo al raggiungimento delle finalità 
formative e di reinserimento tipiche di questi contratti. 
La forma scritta è prevista ai fini della prova, ciò allo scopo di rendere 
manifesta la volontà delle parti riguardo al minore orario di lavoro 
concordato ed alla relativa collocazione temporale (100). Tuttavia, la 
mancanza della forma scritta non impedisce, però, la prova sul 
contenuto del contratto ricorrendo alla prova per testimoni, anche se 
nella sola ipotesi di perdita incolpevole del contratto (101).  
Nel contratto devono essere indicate la durata e la collocazione della 
prestazione con riferimento alla giornata, alla settimana, al mese e 
all’anno. Clausole diverse sono ammissibili solo ove integrino clausole 
elastiche o flessibili. 
Il contratto di lavoro a tempo parziale può essere stipulato a temine o 
a tempo indeterminato. 
Nella determinazione del trattamento economico il lavoratore a tempo 
parziale non può essere discriminato per il solo fatto di essere stato 
assunto (o trasformato) a tempo parziale: il trattamento economico 
non può, pertanto, essere meno favorevole di quello spettante al 
                                                          
(100) A. MINERVINI, Il lavoro a tempo parziale, Giuffrè Editore, 2009, Bergamo, p. 47; 
G. BOLEGO, La gestione individualizzata dell’orario di lavoro del “nuovo” part-time, in 
rivista italiana di diritto del lavoro, 2000, I, p. 443. 
(101) In particolare, la mancanza di colpa, nella perdita del contratto, deve essere 
provata dimostrando di aver custodito il documento con la diligenza del buon padre 
di famigli. Vedi Corte di Cassazione, 11 marzo 1983, n. 1822 in Foro it., Rep., 1983, v. 
Prova Testimoniale, p. 11; Tribunale di Milano 16 novembre 1995, in Responsabilità 
Civile, 1997, p. 188. Dimostrando che è intervenuto un evento che abbia determinato 
la perdita del documento vedi Corte di Cassazione 18 aprile 1987 n. 3881, in Foro it. 
– Rep., 1987, Prova testimoniale, p. 7. 
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lavoratore a tempo pieno comparabile (con pari inquadramento 
contrattuale). 
 
1.5.2. Lavoro a domicilio, il telelavoro 
Nell’ordinamento italiano tra le tipologie di contratti atipici previsti 
dalla legge in materia di lavoro, c’è inoltre il ricorso al lavoro a domicilio 
(102). Si tratta di una forma contrattuale che consente al lavoratore di 
svolgere le proprie prestazioni di lavoro subordinato a favore di una 
azienda, di una società, di un imprenditore, non nei locali dell’azienda 
stessa ma direttamente nel proprio domicilio. Tra i tipi di lavoro che 
consentono l’uso del proprio domicilio per l’attività lavorativa c’è il 
telelavoro. 
Il telelavoro costituisce una forma di organizzazione e/o di svolgimento 
del lavoro che si avvale delle tecnologie dell’informazione nell’ambito 
di un contratto o di un rapporto di lavoro, in cui l’attività lavorativa, che 
potrebbe anche essere svolta nei locali dell’impresa, viene 
regolarmente svolta al di fuori dei locali della stessa. L’esempio più 
classico è il lavoro tramite il proprio videoterminale, un personal 
computer (103). 
Le modalità tecniche che solitamente il telelavoratore utilizza per 
fornire la sua prestazione al soggetto committente, sono: 
- Un computer stand alone (dotato di notevole potenza di calcolo e 
capacità di memorizzazione) per elaborare i dati fornitigli dal datore 
committente e di trasmettere, avvalendosi di un supporto magnetico o 
di un collegamento ad hoc ad un server aziendale, all’inizio e alla fine 
della sessione di lavoro; 
                                                          
(102) Cfr. G. SCARPITELLI, D. ZINGARELLI, Il Telelavoro: teorie e applicazioni, Franco 
Angeli, 1996, Milano, p. 134. 
(103) G. SANTORO PASSARELLI, Diritto dei lavori. Diritto sindacale e rapporti di lavoro, 
Giappichelli Editore, 2013, Torino, p. 461. 
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- Un computer stabilmente collegato ad una rete telematica aziendale 
(c.d. Collegamento on-line) della quale fa parte come client o terminale 
e con la quale interagisce costantemente in tempo reale. Abbastanza 
diffusa nel telelavoro poi vi è la tecnica della video conferenza, con la 
quale più soggetti fisicamente distanti possono interagire tra loro 
partecipando a una riunione “virtuale” altrettanto efficace quanto una 
reale. 
La modalità di Telelavoro on-line è quella che dà luogo alle più 
importanti problematiche giuridiche del telelavoro, tra le quali 
preminente è quella che coinvolge controlli atipici del lavoratore -
rispetto alle classiche modalità di verifica della prestazione adoperate 
dal datore - che possono celare l’utilizzo di sofisticati programmi 
informatici finalizzati anche al permanente controllo a distanza delle 
abitudini del lavoratore (104). 
Il contratto di telelavoro nel settore pubblico è disciplinato dal D.P.R. 
n. 70 del 1999, mentre nel settore privato è regolato in base ai seguenti 
principi indicati nell’Accordo interconfederale del 9 luglio 2004 tra le 
parti sociali, che recepisce l’accordo-quadro europeo sulla normativa 
del telelavoro (105). 
Tale Accordo interconfederale ha voluto disciplinare, dettare le linee 
guida per un corretto uso di questa forma contrattuale nei rapporti tra 
datori di lavoro e lavoratori, soprattutto in termini di rispetto dei diritti 
dei lavoratori, in termini normativi, economici e di tutela delle pari 
opportunità, della salute e della sicurezza del telelavoratore. 
                                                          
(104) F. LUCAFO’, Il rapporto di telelavoro. Regole giuridiche e prassi contrattuale, 
Giuffrè editore, 2007, Milano, pp. 5-7. 
(105) A. BARBATO, Il telelavoro: normativa sul lavoro da casa tramite pc e 
videoterminali, in Fanpage.it, 18 novembre 2011. Vedi M. MARRUCCI, Orario di 





Il contratto di telelavoro a domicilio nel settore privato, deve essere 
stipulato per iscritto dal datore di lavoro e del lavoratore, i quali devono 
seguire i principi dell’accordo interconfederale oltre che le disposizioni 
contenute nei contratti collettivi (106). 
Oltre all’accesso alla formazione ed ai diritti di informazione sulla 
specifica e particolare tipologia di lavoro da eseguire nel proprio 
domicilio, il telelavoratore gode di tutti gli altri diritti dei lavoratori 
presenti in azienda, come ad esempio le opportunità di sviluppo della 
carriera dei lavoratori comparabili che svolgono attività nei locali 
dell’impresa. 
In ogni caso, il carico di lavoro ed i livelli di prestazione del 
telelavoratore devono essere equivalenti a quelli dei lavoratori 
comparabili che svolgono attività nei locali dell’impresa. Il datore di 
lavoro deve garantire l’adozione di misure dirette a prevenire 
l’isolamento del telelavoratore rispetto agli altri lavoratori dell’azienda, 
come l’opportunità di incontrarsi regolarmente con i colleghi e di 
accedere alle informazioni dell’azienda. 
I rientri periodici devono essere finalizzati alla programmazione del 
lavoro, alle riunioni di lavoro o colloqui con il proprio responsabile e 
può riguardare anche lo svolgimento di attività non di telelavoro o per 
altre motivazioni definite a livello aziendale (107). 
L’art. 7 dell’accordo interconfederale autorizza il datore di lavoro, le 
rappresentanze dei lavoratori, le autorità competenti all’accesso al 
luogo in cui viene svolto il telelavoro per verificare la corretta 
applicazione della disciplina in materia di salute e sicurezza sul lavoro 
del d.lgs. n. 81/2008. 
                                                          
(106) Cfr. S. CAMPODALL’ORTO, M. GORI, Conoscere il Telelavoro: caratteristiche, 
esperienza, guida all’utilizzo, Franco Angeli, 2000, Milano, p. 147. 
(107) M. MARRUCCI, Orario di lavoro e riposi, op. cit., pp. 207-208. 
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Nel caso il telelavoratore svolga l’attività di telelavoro nel proprio 
domicilio, l’accesso per il controllo deve essere preceduto da un 
preavviso dato al lavoratore nonché deve esserci un suo consenso, nei 
limiti della normativa nazionale e dei contratti collettivi (108). 
Come vedremo in seguito, il decreto legislativo n. 80/2015 all’art 23, ha 
apportato modifiche anche in materia di telelavoro. 
 
1.5.3. Banca delle ore 
La banca delle ore è uno strumento previsto nel contratto collettivo di 
lavoro per il personale dipendente delle regioni e delle autonomie 
locali, utile per la gestione flessibile dell’orario di lavoro. Pur essendo 
quindi un istituto obbligatorio, esso è stato realizzato da poche 
amministrazioni locali (109). 
La banca delle ore, cui si viene scritti automaticamente, consiste nella 
possibilità per ciascun dipendente dell’amministrazione di accantonare 
su un conto individuale le ore di lavoro prestate in più rispetto all’orario 
normale. Il sistema informatico che gestisce le presenze consente di 
capitalizzare l’attività lavorativa svolta oltre le 36 ore settimanali 
previste dal contratto, grazie alla quale ciascun dipendente può 
usufruire nel futuro di assenze dal lavoro. Il dipendente che nel corso 
di un anno solare, avrà accumulato un certo numero di ore di lavoro in 
eccesso sul proprio conto aperto presso la banca, potrà quindi godere 
di un numero corrispondente di riposi compensativi (110). 
                                                          
(108) S. ZANIN, AVVOCATI ASSOCIATI, CCNL commercio 2015-2017. Per i dipendenti di 
aziende del terziario, della distribuzione e dei servizi, Maggioli Editore, 2015, 
Santarcangelo di Romagna (RN), p.  220 
(109) Vedi M. BONARETTI, P. TESTA, Persone a lavoro: politiche e pratiche per il 
benessere organizzativo nelle amministrazioni pubbliche, Rubbettino Editore, 2003, 
Roma, p. 86 
(110) Cfr. E. BARUSSO, La gestione del personale dell’ente locale: manuale operativo, 
HALLEY Editrice, 2005, Matelica (MC), p. 153. 
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Tale istituto contrattuale, pensato come strumento di gestione della 
flessibilità di lavoro e non per tutelare forme di sostanziale 
inadempimento degli obblighi lavorativi, è monetizzabile solo se è 
previsto nel contratto o per impossibilità di fruizione (per es. per 
cessazione del rapporto) (111). 
Alla banca delle ore aderiscono tutti i dipendenti dell’ente, assunti sia 
a tempo indeterminato che a tempo determinato, con contratto a 
tempo pieno o part-time. 
L’iniziativa può avere ricadute positive sia dal punto di vista 
dell’organizzazione che da quello dei dipendenti: all’amministrazione 
garantisce un miglioramento in termini di efficienza e un uso più 
razionale delle risorse, mentre ai dipendenti permette una maggiore 
flessibilità quindi una migliore gestione dei propri orari di lavoro in base 
alle proprie esigenze. Inoltre è di notevole vantaggio per i cittadini e 
per i turisti, ai quali viene offerta la possibilità di usufruire dei servizi 
dell’amministrazione comunale secondo gli orari e i periodi dell’anno 
allora più consoni (112). 
Il rischio cui si può andare incontro applicando la formula della banca 
delle ore è tuttavia notevole. Un’organizzazione poco flessibile, infatti, 
potrebbe disporre modalità di utilizzo di questo strumento conformi 
alle sole esigenze dell’organizzazione, facendo sì che la flessibilità di 
orari sia intesa esclusivamente come un onere dei lavoratori, i quali 
vengono costretti ad adattarsi agli orari dell’ente, non potendo 
sostituire a loro volta dei vantaggi di tale strumento. È necessario 
quindi, nell’adozione della banca delle ore, garantire ai lavoratori 
margini sufficienti di libertà nella scelta delle modalità di utilizzo della 
                                                          
(111)  A. CASOTTI, M. R. GHEIDO, Orario di lavoro, Ipsoa, 2009, Assago, p. 38. 
(112) Vedi M. BONARETTI, P. TESTA, Persone a lavoro: politiche e pratiche per il 
benessere organizzativo nelle amministrazioni pubbliche, op. cit., p. 88. 
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flessibilità, in modo tale che le esigenze dell’organizzazione non 
prevalgono su quelle del dipendente (113). 
La Banca Ore rientra nel quadro normativo vigente in materia di orario 
di lavoro, con riferimento anche ai criteri indicati dalla UE sulla 
flessibilità di orario (114). 
 
1.5.4. Job sharing 
Il lavoro ripartito o “lavoro a coppia”, anche detto job sharing, consiste 
nell’obbligazione assunta da due lavoratori che si impegnano a 
prestare la medesima attività, con la possibilità di sostituirsi 
vicendevolmente in caso di impedimento (115). Tale strumento 
negoziale, compatibile con il nostro ordinamento (116), è stato 
formalmente introdotto e regolamentato agli artt. 41-45 del d.lgs. n. 
276/2003 (117). 
Il lavoro ripartito definito “contratto speciale”, ha quale oggetto 
l’obbligazione solidale da parte di due lavoratori dell’adempimento di 
un'unica prestazione lavorativa. Nella logica dell’istituto sono i debitori 
di lavoro che hanno la facoltà di scelta in ordine al soggetto che deve 
adempiere determinando discrezionalmente in qualsiasi momento 
                                                          
(113) M. BUONARETTI, P. TESTA, Persone al lavoro: politiche pratiche per il benessere 
organizzativo nelle amministrazioni pubbliche, op. cit., p. 87. 
(114) Istituto disciplinato dall’art. 38-bis del CCNL del 14 settembre 2000. 
(115) MAZZOTTA, Diritto del lavoro, op. cit., p. 326. 
(116)  La Circ. Min. Lav. 7 aprile 1998, n. 43 ribadisce la legittimità di tale istituto con 
l’intento di promuoverne la diffusione. 
(117) In argomento, prima di tale riforma vedi A. BRIGNONE, Spunti critici sul contratto 
di lavoro ripartito o << job sharing >>, in Massimario di Giurisprudenza del Lavoro, 
1998, p. 771; M. TIRABOSCHI, La disciplina del job sharing nell’ordinamento giuridico 
italiano, in diritto e pratica del lavoro, 1998, p. 1405; P. ICHINO, Il diritto del lavoro. 
In 500 domande e risposte, Giuffrè Editore, 1997, Milano, pp. 94 ss. 
A commento della riforma vedi G. ZILIO GRANDI, Il lavoro ripartito tra << nuove >> 
regole e << vecchi>> principi, in AA. VV., Impiego flessibile e mercato del lavoro, A. 
PERULLI (a cura di), Giappichelli, 2004, Torino, pp. 151 ss.; A. ALLAMPRESE, Sub artt. 
41-45, in AA. VV., Commentario del d.lgs. 10 settembre 2003 n. 276, F. CARINCI 
(coordinato da), Contratti di lavoro flessibili e contratti formativi, M. BROLLO – M. G. 
MATTAROLO – L. MENGHINI (a cura di), Ipsoa, 2004, Milano, pp. 81 ss. 
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sostituzioni tra di loro nonché modificando consensualmente la 
collocazione temporale dell’orario di lavoro. In quest’ultimo caso 
peraltro, il rischio dell’impossibilità della prestazione per fatti attinenti 
ad uno dei coobbligati è posto in capo all’altro obbligato. Ciò significa 
che se uno dei due obbligati non può adempiere, l’obbligazione si 
consolida in capo all’altro. 
È sancito il divieto di sostituzione dei lavoratori con l’opera di terzi nel 
caso di impossibilità di uno o di entrambi i lavoratori, salvo che il datore 
di lavoro vi consenta. 
Il problema sorge riguardo all’impossibilità temporanea, esempio 
impedimento dovuto a malattia, il rinvio alla norma generale del diritto 
delle obbligazioni potrebbe implicare l’inapplicabilità della norma 
speciale lavoristica dell’articolo 2110 c.c. , tale conclusione si porrebbe 
in contraddizione con l’articolo 44 che riconosce il diritto al 
trattamento di malattia e inoltre in collisione con i tratti caratteristici 
del rapporto di lavoro che postulano la traslazione del rischio-malattia 
in capo al datore di lavoro, entro lo spazio coperto dal periodo di 
comporto (118). 
Fermi restando i divieti di discriminazione diretta e indiretta previsti 
dalla legge, il lavoratore ripartito non può ricevere, per i periodi 
lavorati, un trattamento economico e normativo complessivamente 
meno favorevole rispetto a quello riservato ai lavoratori di pari livello, 
a parità di mansioni svolte. 
Il trattamento dei lavoratori coobbligati è riproporzionato in ragione 
della prestazione effettivamente eseguita (119). 
Salvo diversa intesa tra le parti, le dimissioni o il licenziamento di uno 
dei due lavoratori comportano l’estinzione dell’intero rapporto. Se su 
richiesta del datore di lavoro, l’altro prestatore si rende disponibile a 
                                                          
(118) MAZZOTTA, Diritto del lavoro, op. cit., p. 327 ss. 
(119) M. BRISCIANI, Part-time e lavoro ripartito, op. cit., p. 73. 
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continuare l’attività il contratto di lavoro ripartito si converte in un 
ordinario contratto solo con quest’ultimo. 
La disciplina del rapporto è demandata alla contrattazione collettiva. 
 
1.5.5. Congedi parentali 
La disciplina vigente in materia di congedi si innesta, come noto, in un 
processo evolutivo costante del nostro ordinamento, influenzato tanto 
dalla giurisprudenza costituzionale, quanto dalla normativa e dalla 
giurisprudenza comunitaria, che tende a valorizzare in maniera sempre 
più accentuata, a fronte della tradizionale normativa di tutela della 
donna lavoratrice, la dimensione paritaria di genere rispetto al 
rapporto tra attività lavorativa e compiti di cura della famiglia (120).  
In altri termini, per meglio recuperare il soggetto femminile, 
considerato una risorsa fondamentale per lo sviluppo non solo 
economico ma anche sociale culturale (e non soltanto nei paesi 
occidentali), si è assistito ad un tentativo di riequilibrare ruoli e funzioni 
nella famiglia spostando il piano degli  interventi soprattutto sul ruolo 
del genitore considerato in sé, dando rilievo al fattore “genere” laddove 
strettamente necessario, ovverosia in quanto legato ad aspetti 
biologici della maternità. In tal senso il congedo di maternità (ex 
astensione obbligatoria) continua ad essere riconosciuta alla madre in 
via esclusiva e al padre in via residuale e in presenza di specifiche 
ipotesi. Al contrario tutti gli altri riposi, permessi e congedi vengono 
regolati in modo tale che siano entrambi i genitori a potersene 
avvalere, anche se con modalità diverse. In alcuni casi, infatti, il padre 
può esercitare il diritto riconosciuto solo qualora la madre decida di 
                                                          
(120) AA. VV., Diversità culturali e di genere nel lavoro tra tutele e valorizzazioni, Franco 
Angeli, 2009, Milano, p. 380. Un’ attenta rilettura del quadro normativo e 
giurisprudenziale, anche comunitario, è rinvenibile in D. IZZI, Eguaglianza e differenze 
nei rapporti di lavoro: il diritto antidiscriminatorio tra genere e fattori di rischio 
emergenti, Jovane, 2005, Napoli. 
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non farlo o non le spetti (si pensi ai riposi giornalieri) (121); in altri casi, 
anche se il diritto è in capo ad entrambi i genitori, il suo esercizio può 
avvenire solo in maniera alternativa (è questa l’ipotesi dei congedi per 
la malattia del bambino) (122); in altri ancora anche in maniera 
congiunta e contestuale (come accade per i congedi parentali) (123). 
Insomma, il legislatore non concentra la sua attenzione solo ed 
esclusivamente sul genere, ma punta a valorizzare anche la 
genitorialità, tanto che gli studiosi della tematica preferiscono parlare 
ormai di condivisione dei ruoli anziché di conciliazione (124). 
Nonostante molti passi avanti sulla parità padre-madre fossero stati 
fatti, come il riconoscimento da parte della Corte Costituzionale del 
diritto del padre a godere dell’astensione obbligatoria dal lavoro e dei 
riposi giornalieri nel caso in cui l’assistenza della madre al minore fosse 
divenuta di fatto impossibile per decesso o grave infermità, oppure il 
riconoscimento ad opera della stessa Corte dei diritti del padre 
affidatario ad usufruire del congedo nei primi 3 mesi di ingresso del 
bambino nella famiglia affidataria, in alternativa alla madre lavoratrice, 
i diritti del padre rimanevano ancora derivati da quelli della madre. 
La stessa Corte Costituzionale, con la sentenza n. 150/1994, aveva 
riconosciuto la legittimità costituzionale dell’art. 7 della legge 
903/1977 ammettendo la sussistenza di diversità fra la madre ed il 
padre in relazione all’astensione facoltativa nel corso del primo anno 
di vita del figlio. 
Analizzando la sentenza in questione diventa infatti chiara la posizione 
della Corte e del Legislatore ante 2000, infatti nella sentenza n. 
150/1994 viene chiarito che per la madre tale diritto si può qualificare 
                                                          
(121) Art. 39-46 d.lgs. n. 151/2001 
(122) Art. 47- 52 d.lgs. n. 151/2001 
(123) Art. 32-38 d.lgs. n. 151/2001 
(124) L. CALAFA’ (a cura di), Paternità e lavoro, il Mulino, 2007, Bologna, p. 223 ss. 
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come proprio o “primario”, mentre per il padre lo stesso ha carattere 
derivato o “sussidiario”, sia per la maggiore importanza della presenza 
della madre nel primo anno di vita del bambino sia per i diversi 
riconoscimenti normativi (125). 
Il periodo di astensione obbligatoria opera durante i due mesi 
antecedenti alla data presunta del parto e fino al terzo mese 
successivo. La lavoratrice ha peraltro la facoltà di rendere flessibile il 
periodo di astensione obbligatoria spostandone il godimento a partire 
dal primo mese antecedente la data presunta del parto e fino a 4 mesi 
successivi, a condizione che tale spostamento non rechi pregiudizio alla 
salute del bambino. Il diritto di astensione obbligatoria è stato esteso 
anche al padre lavoratore per tutto il periodo o per la parte residua che 
sarebbe spettata alla madre, in caso di morte o grave infermità della 
madre o anche abbandono e affidamento esclusivo del bambino al 
padre (congedo per paternità). 
Oltre al periodo di astensione obbligatoria è prevista la possibilità di un 
eventuale ulteriore periodo di astensione facoltativa. 
Con la nuova disciplina dei congedi parentali è stato introdotto il 
principio secondo cui l’astensione facoltativa spetta comunque ad uno 
dei due genitori, anche se l’altro non ne ha diritto. In tal modo si è 
ritenuto di ovviare ai non pochi inconvenienti della vecchia disciplina 
che, se pur riconosceva ai padri il diritto a goderne (126), ne sottoponeva 
l’effettiva fruizione a limiti che ne disincentivavano l’impiego (127). 
Tale estensione può aver corso entro un arco di tempo, i primi otto anni 
di vita del bambino, notevolmente più lungo da quello previsto in 
precedenza (un anno). 
                                                          
(125) R. SCHIAVONE, Maternità e congedi parentali, Ipsoa, 2012, Milanofiori Assago 
(MI), p. 230. 
(126) Corte cost.14 gennaio 1987 n. 1; Corte cost. 11 luglio 1991 n.341; Corte cost. 2 
aprile 1993 n.179.  
(127) MAZZOTTA, Diritto del lavoro, op.cit., p.181.  
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Complessivamente i congedi parentali, per ambedue i genitori, non 
possono eccedere il limite di 10 mesi. 
Un prolungamento del congedo è previsto per i genitori di minori 
portatori di handicap gravi (128). 
I periodi di assenza obbligatoria, in parte quelli di assenza facoltativa, 
sono coperti da un trattamento economico di carattere sociale gestito 
dall’INPS. 
I genitori che usufruiscono dell’astensione obbligatoria hanno diritto a 
un’indennità pari all’80% della retribuzione. 
Durante il periodo di astensione facoltativa al genitore spetta 
un’indennità giornaliera pari al 30% della retribuzione, ma solo fino al 
terzo anno di vita del bambino. 
Allo scopo di consentire al datore di lavoro di ammortizzare con minori 
danni il complesso sistema dei congedi parentali, si è previsto che 
questi può assumere a termine, in sostituzione di lavoratori in 
astensione obbligatoria o facoltativa, anche con anticipo di un mese 
rispetto all’inizio dell’astensione (129). 
 
1.5.6. I Piani degli orari e dei tempi delle città, le Banche del 
tempo. 
Costituire una banca del tempo, arreca vantaggi personali e a terzi, 
incide socialmente in un piccolo territorio di riferimento quali un 
quartiere di una grande città, un piccolo comune, o in una struttura 
specifica di riferimento quale complesso scolastico ad esempio. 
Obiettivo ultimo è il miglioramento della qualità della vita delle 
persone: ricreando quei rapporti di buon vicinato che si sono ormai 
persi in quasi tutte le realtà, rinvigorendo le relazioni tra persone, 
                                                          
(128) Art. 33 del D.lgs. n. 151/2001. 
(129) MAZZOTTA, Diritto del lavoro, op. cit., p. 172. 
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operando contro l’esclusione sociale, favorendo anche lo scambio di 
sapere. 
La banca del tempo, può essere costituita, anche da sole cinque o sei 
persone fortemente motivate, le donne appaiono fortemente 
interessate alle problematiche temporali in generale e alle banche del 
tempo nello specifico, in quanto le prime responsabili del lavoro di cura 
nella famiglia (130). 
In Italia le Banche del Tempo sono il risultato della libera associazione 
tra persone, le quali si organizzano per scambiare proficuamente il 
proprio tempo, aiutandosi vicendevolmente nelle necessità 
quotidiane. 
 Si caratterizzano per l'assenza di scambi di merci e/o prestazioni con 
valore di mercato quantificabile, si presentano come luoghi attraverso 
i quali recuperare abitudini di mutuo aiuto tipiche dei rapporti di buon 
vicinato, estendibili anche alle nuove conoscenze. Si tratta, quindi, di 
banche atipiche, nate per migliorare la qualità della vita delle persone, 
in particolare delle donne alle prese con il difficile problema della 
conciliazione dei tempi. 
Attraverso le Banche del tempo, infatti, è possibile scambiare attività, 
servizi e conoscenze legati alla vita quotidiana (dal bricolage ai lavori 
domestici, dalle lezioni di lingua a quelle di informatica, fino 
all'accompagnamento dei bambini a scuola e al fare la spesa). 
Chi vi aderisce deposita le ore impiegate a favore di altri, acquisendo 
un credito di ore uguale a quelle messe a disposizione, che potrà 
spendere usufruendo di servizi offerti da altri aderenti alla banca. 
Le prime Banche del Tempo nascono in Italia all'inizio degli anni 90.  
La Banca del Tempo è pertanto utile all'incontro tra domanda e offerta 
di tempo, si propone come strumento di conciliazione e coesione 
                                                          
(130) R. AMOREVOLE, G. COLOMBO, A. GRISENDI, Come organizzare lo scambio di 
tempo: i valori, i principi, i soggetti, Franco Angeli, 1998, Milano, p. 24. 
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sociale nonché di valorizzazione delle risorse della popolazione non più 





















Quadro europeo sulle politiche di conciliazione. 
La normativa nazionale 
 
2.1 Normativa Europea 
Negli ultimi anni, un tema al centro del dibattito politico è quello della 
conciliazione famiglia-lavoro, si sta rivelando una tematica altamente 
complessa in quanto facente riferimento a un intreccio di fattori di 
ordini diversi e riferiti a piani diversificati (politico, culturale, sociale, 
economico) (131); l’Unione Europea, infatti, secondo quanto riportato 
dall’European Foundation for the Improvement of Living and Working 
Conditions (132) (2007), si trova di fronte ad un enorme dilemma in 
termini di social policy: essa necessita, da un lato, di incrementare i 
tassi occupazionali per garantire sia la crescita economica sia la 
sostenibilità dei sistemi di welfare, dall’altro di promuovere l’inclusione 
sociale in un contesto complesso caratterizzato soprattutto in ottica 
intergenerazionale. 
                                                          
(131) G. ROSSI, S. MAZZUCCHELLI, Conciliare famiglia e lavoro: una sfida possibile?, In 
Quaderno, imprese e responsabilità sociale: imparare dall’esperienza, 2009, Milano, 
pp. 11-19. M.V. BALLESTRERO, La conciliazione tra lavoro e famiglia. Brevi 
considerazioni introduttive, in Lavoro e diritto, 2009, p. 161 e, in precedenza, sulla 
stessa rivista, L. CALAFA’ - D. GOTTARDI, Famiglia, lavoro, diritto: combinazioni 
possibili, 2001, p. 5. 
(132) La Fondazione europea per il miglioramento delle condizioni di vita e di 
lavoro (Eurofound) è un'agenzia dell'Unione europea che si concentra sulla gestione 
della ricerca, la raccolta di informazioni, e di comunicare le sue conclusioni. Istituita 
nel maggio 1975 da parte del Consiglio europeo per contribuire a migliorare le 
condizioni di lavoro e di vita in tutta Europa. Ha sede 
a Loughlinstown, County Dublin, in Irlanda. 
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Il discorso sulla conciliazione è apparso come uno tra i più ampi 
obiettivi politici dell’Unione che negli ultimi decenni è emerso con 
sempre più enfasi all’interno di Europa 2020 (133). 
All’origine però le iniziative comunitarie in materia di conciliazione 
erano norme esclusivamente riguardanti l’antidiscriminazione e 
l’eguaglianza di genere. 
 Il Trattato di Roma (134) ha previsto il principio di eguaglianza come 
limitato a singoli divieti di discriminazione connessi alle libertà 
fondamentali e solo dopo, la giurisprudenza comunitaria lo ha reso 
principio generale dell’ordinamento e diritto fondamentale della 
persona (135). 
Con il  Trattato di Maastricht del 7 febbraio 1992 (136)  e la nascita 
dell’Unione Europea, si sancisce l ‘ unificazione politica, economica e 
sociale dei paesi membri. 
L'articolo 2 del trattato CE (137) prevede che la Comunità ha il compito 
di promuovere nell'insieme della Comunità, uno sviluppo armonioso, 
equilibrato e sostenibile delle attività economiche, una crescita 
sostenibile e non inflazionistica, un elevato livello di protezione 
dell'ambiente e il miglioramento di quest'ultimo, un elevato livello di 
occupazione e di protezione sociale, il miglioramento del tenore e della 
qualità della vita, la coesione economica e sociale e la solidarietà fra 
Stati membri. L'articolo 3, dello stesso trattato, elenca invece le diverse 
misure che la Comunità deve mettere in atto per realizzare le finalità 
enunciate all'articolo 2. 
                                                          
(133) Europa 2020 è la strategia decennale per la crescita e l'occupazione che l'Unione 
europea ha varato nel 2010. 
(134) Il 25 marzo 1957 il trattato di Roma istituisce la Comunità economica europea e 
la Comunità europea dell'energia atomica. 
(135) F. SPITALERI, Le discriminazioni alla rovescia nel diritto dell’Unione Europea, 
Aracne, 2010, Roma, p. 17. 
(136) Entrato in vigore il 1º novembre 1993. 
(137) Trattato sull'Unione Europea, firmato a Maastricht il 7 febbraio 1992, Gazzetta 
ufficiale n. C 191 del 29 luglio 1992. 
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Nel 1997, il Trattato di Amsterdam aveva come principale impegno 
quello di promuovere un più alto livello occupazionale nei paesi della 
Comunità. Tale trattato è fondamentale in quanto fu volto a inserire il 
concetto di pari opportunità in tutte le attività e le politiche 
comunitarie e cerca di integrare le due disposizioni del trattato CE, 
appena menzionate, concentrandosi sulla promozione della parità 
eliminando le disuguaglianze di trattamento fra le donne e gli uomini 
(138), come disposto dall’art. 141 CE (ex art. 119 CEE). 
La disposizione iniziale dell’art. 119 CEE (139) si limitava alla parità tra 
uomo e donna in campo di retribuzione senza farsi carico di 
problematiche più ampie relative ad esempio al rapporto tra lavoro 
retribuito e quello domestico o alla ripartizione tra uomo e donna delle 
funzioni familiari (140). Tale norma fu frutto di un compromesso franco- 
tedesco volto a evitare che la Francia subisse, nel mercato unico, una 
distorsione della concorrenza derivante dalla minor retribuzione delle 
donne in alcuni dei 6 stati fondatori (141). 
Per più di vent’anni dall’ entrata in vigore del Trattato di Roma, il 
divieto delle discriminazioni salariali a danno delle donne rimase in fase 
latente, le istituzioni comunitarie indugiavano nell’ attuazione dell’art. 
119 CEE e gli stati membri ne ignoravano il disposto a livello interno. 
Da un lato, per l’inerzia dei Governi europei dovuta sia alle difficoltà 
                                                          
(138) L'eguaglianza fra uomini e donne attualmente figura solo all'articolo 141 (ex 
articolo 119) del trattato CE. 
(139) Divenuto in seguito art. 141 TCE e attualmente art. 157 TFUE. 
(140) C. BARNARD, The Economics Objectives of Article 119, in D. O’KEEFFE- T. HERVEY 
(a cura di), Sex Equality Law in European Union, Chicester, 1996, p. 321 ss.; HOSKYNS, 
Integrating Gender, Women, Law and Politics in the European Union, London – New 
York 1996, p. 43 ss.; Cfr. A. VANDER VLEUTEN, The Prince of Gender Equality Member 
States and Governance in the European Union, Ashgate 2007. Il testo originario 
dell’art. 119 CEE, par. 1, recitava “Ciascuno Stato assicura(...) il principio della parità 
delle restribuzioni fra lavoratori di sesso maschile e quelli di sesso femminile per uno 
stesso lavoro”. 
(141) F. SPITALERI, L'eguaglianza alla prova delle azioni positive, Giappichelli, 2013, 
Torino, p. 145. 
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rappresentate dal fatto che la materia salariale era in alcuni casi 
istituzionalmente demandata alla contrattazione collettiva, sia alla 
generale “attitudine che pubblici poteri e parti sociali avevano nei 
confronti del lavoro femminile” (142). 
Dall’altro, a livello comunitario, gli organi della Comunità furono 
impegnati per un lungo periodo in un “frigido dibattito”, che vedeva 
contrapporsi da una parte la Commissione europea, dall’altra i 
rappresentanti degli Stati membri presenti nel Consiglio, circa il 
significato del termine “lavoro uguale” e circa il carattere direttamente 
vincolante o meno dell’art. 119(143). 
 Cosi la corte di giustizia attraverso, principalmente, due pronunce 
diede una spinta alla piena osservanza del principio di parità di genere 
(144). La prima sentenza c.d. Defrenne II, ampliò e trasformò la ratio 
dell’art 119 (145).  
La seconda c.d. sentenza Jenkins (146) afferma prima di tutto che il 
divieto di discriminazione è espressione del principio generale di parità, 
che rientra nei principi fondamentali del diritto europeo, 
conformemente al quale, dunque, le situazioni uguali non devono 
essere trattate diversamente, a meno che non sussista una 
giustificazione. 
                                                          
(142) M. BARBERA, L’evoluzione storica e normativa del problema della parità 
retributiva tra uomo e donna, in Lavoro e Diritto, III, 1989, p. 617.  
(143) Sul punto L. LEVI SANDRI, Articolo 119, in R. QUADRI, R. TRABUCCHI, A. MONACO 
(a cura di), Trattato istitutivo della Comunità economica europea, commentario, vol. 
II, Giuffrè, Milano, 1965, pp. 953-956, l’autore ricostruendo la questione, mette in 
risalto come l’interpretazione restrittiva si basasse su considerare stesso lavoro solo 
quello che si ha nel caso delle c.d. funzioni miste, cioè di  quelle funzioni che nella 
stessa impresa e nelle stesse condizioni di lavoro erano  simultaneamente e 
indifferentemente da uomini e donne, che pur esistendo erano talmente rare che 
(secondo un’indagine compiuta allora dalla Commissione della CEE solo il 2 o il 3 per 
cento della manodopera femminile dei sei Paesi poteva essere considerato come 
addetto a funzioni miste), che limitare ad esse l’applicazione della parità retributiva, 
avrebbe di fatto svuotato l’art. 119 di ogni significato. 
(144) F. SPITALERI, L'eguaglianza alla prova delle azioni positive, op. cit., p. 144. 
(145) Corte di Giustizia, 8 aprile 1976, C-43/75, Defrenne II. 
(146) Corte Giustizia 1981 C-96/80. 
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Il legislatore comunitario attraverso la formulazione di direttive “forti”, 
negli anni 70- 80 (147), si fece carico di attuare il principio di parità.  
Tali direttive portarono alla nascita del concetto di uguale retribuzione 
per lavori di eguale valore superando il riferimento di “stesso lavoro” 
(148), inoltre vennero eliminate le discriminazioni, dirette e indirette, 
riguardo sia all’accesso al lavoro sia alla formazione e alle condizioni 
lavorative (149). 
Successivamente la parità si ampliò anche per quanto riguarda i regimi 
legali di previdenza e assistenza sociale (150): le discriminazioni non 
dovevano più comparire neanche per ciò che concerneva i regimi 
relativi a malattia, invalidità, vecchiaia, infortuni sul lavoro, malattie 
professionali e disoccupazione.   
Nell’ 86 con la direttiva 86/378/CEE vennero estesi i regimi 
professionali di sicurezza sociale con lo scopo di attuare il principio 
della parità di trattamento tra gli uomini e le donne in tale settore (151). 
Con il passare degli anni e con l’emancipazione sempre più forte delle 
donne, divenne necessario tutelare anche quelle lavoratrici che 
esercitavano un’attività autonoma, comprese quelle del settore 
agricolo. La Direttiva 86/613/CEE oltre ad estende il campo di 
applicazione della legislazione comunitaria sulle pari opportunità a 
coloro che esercitano attività autonoma ed i loro familiari, prevede 
disposizioni specifiche per le lavoratrici autonome in gravidanza e 
maternità (152). 
                                                          
(147) Cosiddette “equality directives”. 
(148) Consiglio delle Comunità Europee, Direttiva 10 febbraio 1975 n. 117. 
(149) Direttiva 79/207/CEE del 76 poi Modificata dalla Direttiva 2002/73/CE.  
(150) Direttiva 79/7CEE del 1978. 
(151)http://www.europeanrights.eu/public/commenti/SAGGIO_DEFINITIVO_DA_PUB
BLICARE.pdf, Data di consultazione il 28 gennaio 2016. 
(152) Direttiva 86/378/CEE relativa all'attuazione del principio della parità di 
trattamento tra gli uomini e le donne nei regimi professionali di sicurezza sociale. 
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Dopo questa serie di direttive si arrivò finalmente ad avere un quadro 
d’armonizzazione legislativa del trattamento uomo donna nel mercato 
del lavoro, ma il primo riferimento espresso avente specificatamente 
come oggetto le politiche familiari fu la comunicazione della 
Commissione delle Comunità europee del 1989 (153). Tale atto 
riconosce che la famiglia ha un ruolo sociale fondamentale in virtù dei 
“servizi” che reca al territorio. Pertanto è necessario tutelarla, 
mediante l’adozione di provvedimenti ad hoc, nonché assumendo 
iniziative che consentano ai lavoratori e alle lavoratrici una migliore 
conciliazione tra la sfera di vita personale e quella professionale (154). 
La conciliazione vita-lavoro incomincia a essere vista come strumento 
per incrementare il tasso di partecipazione attiva delle donne nel 
mercato del lavoro.  
Tale piano d’intervento vuole portare a una riduzione della quota di 
popolazione inattiva, garantire la crescita economica dei Paesi europei 
e tra le sue finalità prioritarie vi è la necessità di incrementare il tasso 
di occupazione, anche attraverso le politiche di conciliazione vita-
lavoro (155). Con la realizzazione di questo, le imprese potrebbero 
aumentare la propria capacità di attrarre personale qualificato, 
accrescerne la motivazione, ridurne l’assenteismo, migliorando la 
produttività per promuovere una maggiore presenza femminile nel 
mercato del lavoro, al fine di garantire una migliore organizzazione e 
una maggiore produttività (156).  
Partendo da questa fase si ha quindi una disaggregazione delle 
politiche di conciliazione dall’ambito delle pari opportunità, per 
                                                          
(153) Comunicazione della Commissione sulle politiche della famiglia, 8 agosto 1989. 
(154)http://moodle.adaptland.it/pluginfile.php/21077/mod_label/intro/2015_04_14
_ricerca_welfarenet.pdf, Data di consultazione il 29 gennaio 2016 
(155) Ibidem. 
(156) F. MALZANI, Politiche di conciliazione e partecipazione delle donne al mercato del 
lavoro, WP CSDLE, 2015, Catania, p. 9 ss. 
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assumere la funzione principale di strumento di promozione 
dell’accesso al mercato del lavoro e di garanzia di migliori condizioni di 
lavoro per tutti lavoratori con carichi familiari in generale. I 
cambiamenti che hanno interessato il mercato del lavoro e i nuclei 
familiari, con la loro incidenza sull’abbassamento dei tassi di fecondità, 
hanno inoltre indotto l’Unione europea a ritenere necessario il 
miglioramento delle condizioni di vita delle famiglie, anche nell’ottica 
d’incidere sui problemi del disequilibrio strutturale della popolazione 
europea. Tra l’altro, lo sbilanciamento tra l’aumento della popolazione 
anziana e il ridursi della quota di popolazione in età giovanile non ha 
conseguenze solo a livello di struttura della popolazione, ma anche sui 
modelli di protezione sociale che vedono, da una parte, la riduzione nel 
futuro della quota di soggetti che potranno contribuire 
economicamente a supportare il sistema di welfare e, dall’altra, un 
aumento della domanda di assistenza. Pertanto, un disequilibrio di tale 
tipo comporta la necessità di assicurare una crescita dell’occupazione 
e, allo stesso tempo, garantire le condizioni per promuovere la 
fecondità.  
La preoccupazione delle istituzioni europee per la questione 
demografica e la sua connessione con le politiche di conciliazione vita-
lavoro viene espressa in diversi atti europei. 
Innanzitutto vi è stato un miglioramento della sicurezza e della salute 
sul lavoro delle lavoratrici gestanti, puerpere o in periodo di 
allattamento con la Direttiva 92/85/CEE (157). Questa prevede: un 
congedo di maternità per almeno 14 settimane ininterrotte da ripartire 
tra prima e dopo il parto, il mantenimento della retribuzione e/o il 
versamento di un’indennità durante il periodo di congedo e infine la 
                                                          




riorganizzazione temporanea delle condizioni e dei tempi di lavoro o 
l’esonero da prestazioni lavorative rischiose per la salute della donna.  
Per quanto concerne l’organizzazione dell’orario di lavoro, la Direttiva 
93/104/CE (158) prevede periodi minimi di riposo giornaliero, riposo 
settimanale e ferie annuali nonché alla pausa ed alla durata massima 
settimanale del lavoro. Ampliata con la Direttiva 2000/34/CE al fine di 
comprendere alcuni settori e attività precedentemente escluse. 
Il 3 giugno 1996, con il primo accordo sindacale europeo tra la 
Confederazione europea dei sindacati (CES), gli imprenditori privati 
(UNICE) e gli imprenditori pubblici (CEEP) venne istituita la Direttiva 
96/34/CE (159) prevedendo un congedo parentale di almeno tre mesi 
per i figli fino ad otto anni e considerando il congedo un diritto 
individuale tanto della madre quanto del padre.  
Un altro accordo siglato dalle parti sociali CES, UNICE, CEEP si propone 
di facilitare il part-time su base volontaria, eliminando gli ostacoli alla 
sua diffusione, migliorando la qualità ed evitando le discriminazioni per 
chi lavora a tempo parziale (Direttiva n. 97/81/CE (160) Lavoro part-
time). 
Alla fine degli anni ’90, le direttive mirarono soprattutto a garantire una 
maggiore efficacia dei provvedimenti dagli Stati membri, in campo di 
applicazione del principio di parità di trattamento.  
Viene concesso a chiunque si ritenga leso, per una discriminazione 
legata al sesso, di ottenere il riconoscimento dei propri diritti per via 
giudiziaria, dopo l’eventuale ricorso agli organi competenti (161).  
Viene esteso il divieto di discriminazione razziale ed etnica in più 
settori, come l’occupazione, l’educazione, la sicurezza sociale e 
                                                          
(158) Recepita in Italia con d.lgs. 26 novembre 1999 n. 532 che modifica la disciplina 
del lavoro notturno. 
(159) Recepita in Italia con la l. n. 53/00. 
(160) In Italia il tema viene incorporato dal d.lgs. n. 61 del 25/02/2000. 
(161) Direttiva n. 97/80/CE. 
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l’assistenza sanitaria, l’accesso a beni, servizi e alloggi (162). Infine 
vengono vietate le discriminazioni sul lavoro per motivi di religione, 
credenza, disabilità, età e tendenze sessuali (163).  
Le politiche di conciliazione vita-lavoro hanno assunto, quindi, a livello 
europeo diverse prospettive, senza che vi sia un unico orientamento 
delle istituzioni europee sul tema. In alcuni documenti, anche recenti, 
è ancora evidente il richiamo alla conciliazione come strumento 
principalmente orientato al perseguimento di pari opportunità tra 
uomini e donne.  
Nell’ultimo patto europeo per la parità tra uomini e donne 2011-2020, 
adottato a cinque anni di distanza dal primo, è espressa esplicitamente, 
tra gli impegni del Consiglio in ottica di parità di genere, la volontà di 
favorire un miglior equilibrio tra vita professionale e vita privata per le 
donne e gli uomini lungo tutto l’arco della vita. Tra le misure da 
adottare concretamente a tal fine figurano nello specifico: migliorare 
la fornitura di servizi di assistenza all’infanzia adeguati, accessibili e di 
qualità elevata, destinati ai bambini in età pre-scolare, al fine di 
raggiungere gli obiettivi stabiliti al Consiglio europeo di Barcellona del 
marzo 2002 (164), tenendo conto della relativa richiesta e in linea con i 
modelli nazionali; migliorare la disponibilità delle strutture di 
assistenza per persone non autosufficienti; promuovere formule di 





                                                          
(162) Direttiva n. 2000/43/CE. 
(163) Direttiva n. 2000/78/CE. 
(164)http://archivio.pubblica.istruzione.it/buongiorno_europa/allegati/Programma_l
avoro_dettagliato.pdf, Data di consultazione 9 gennaio 2016. 
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2.2 I modelli welfare 
Che cos’è e a cosa serve il Welfare State? Definire un concetto così 
complesso non è un compito agevole, anche perché il termine spesso 
è stato utilizzato con significati polisemici. La nascita e l’uso 
dell’espressione hanno avuto vicissitudini storiche alterne e una 
definizione molto generale e sintetica, ma variamente diffusa in 
dizionari, enciclopedie e manuali, è la seguente: “uno Stato che 
assicura ai propri cittadini un minimo di benessere”. In tale accezione, 
si sottolinea la presenza di due elementi (altrettanto complessi) 
indispensabili per questa istituzione: lo Stato e il benessere (165).  
I welfare state o stato sociale è un insieme di istituti essenzialmente di 
natura pubblica, il cui obiettivo basilare è quello di tutelare i cittadini 
dai rischi sociali e di garantire la fruizione dei diritti di cittadinanza. 
Con la definizione “rischio sociale” s’intendono i rischi legati al mercato 
del lavoro connessi alla struttura delle classi sociali (rischi di classe), i 
rischi che possono avvenire in un determinato periodo della vita (rischi 
del ciclo vitale) ed infine i rischi legati ai diversi aspetti 
intergenerazionali (rischi intergenerazionali). I rischi sociali, possono 
essere gestiti all’interno famiglia o dal mercato oppure assorbiti dallo 
stato sociale (166).  
Le principali aree di intervento, in cui sono incentrate le politiche di 
conciliazione e della famiglia nel sistema welfare a livello europeo, 
sono tre: servizi di cura per l’infanzia e per gli anziani, le politiche per il 
tempo di cura, politiche di flessibilità dell’orario di lavoro e i tempi delle 
città. 
I diversi modelli di welfare state presenti in Europa, costituiscono 
l’inevitabile riflesso delle diversità culturali, istituzionali e socio-
                                                          
(165) Y. KAZEPOV, D. CARBONE, Che cos’è il welfare state, Carrocci, 2007, Roma, p. 11. 
(166) http://www.salute.gov.it/imgs/C_17_pubblicazioni_955_allegato.pdf, data di 
consultazione 19 gennaio 2016.  
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economiche dei Paesi che le adottano, ciò che li differenzia è il ruolo 
degli attori e degli strumenti attuativi (167).  
Tali modelli possono essere rappresentati all’interno di quattro 
principali macro-aree: 
 Il modello socialdemocratico, modello scandinavo, fondato sul 
principio universalistico delle prestazioni; 
 Il modello liberale, modello anglosassone, residuale rispetto al mercato 
e con prestazioni di tipo assistenziale, basate sulla valutazione dello 
stato di bisogno; 
 Il modello conservatore-corporativo, modello continentale dell’area 
francofona-germanofona, fondato sulla posizione lavorativa come 
condizione di accesso alle prestazioni e sulla sussidiarietà attiva dello 
Stato; 
 modello mediterraneo, modello dell’area mediterranea, 
particolaristico-clientelare fondato sul ruolo centrale della famiglia e 
sull’erogazione di prestazioni limitate. 
Questi, quindi, sono i substrati di riferimento, in cui vengono realizzate 
le misure di conciliazione vita-lavoro da parte dei Paesi membri 
dell’Unione europea.  
 
 
                                                          
(167) Si veda S. LEIBFRIED, Towards a European Welfare State? On Integrating Poverty 
Regimes into the European Community, in C. Jones (a cura di), New Perspectives on 
the Welfare State in Europe, Routledge, 1993, Londra, pp. 56-133.  
Successiva alla proposta tipologica di Leibfried è quella elaborata da M. FERRERA, 
Modelli di solidarietà, Il Mulino, 1993, Bologna, p. 46. Nel corso degli anni Novanta 
ampia parte della letteratura ha dedicato attenzione alla costruzione di tipologie per 
spiegare le differenze esistenti fra gli welfare states occidentali. Si veda anche G. 
ESPING-ANDERSEN, The Three Worlds of Welfare Capitalism, Princeton University 
Press, 1990, e G. ESPING-ANDERSEN, The Social Foundations of Postindustrial 
Economies, Oxford University Press, 1999. Molta della letteratura esistente in tema di 
analisi comparata dei sistemi di welfare si è concentrata sulla definizione di “tipi 
ideali”, utili per la classificazione dei diversi modelli di protezione sociale: cfr. G. 
BONOLI, Classifying welfare states: a two-dimension approach, in Journal of Social 
Policy, vol. 26, n. 3, 1997, pp. 351-372. 
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2.2.1 MODELLO SOCIALDEMOCRATICO  
Il modello socialdemocratico (168) si basa essenzialmente 
sull’uguaglianza, sulla libertà e sulla solidarietà. Tali caratteristiche, 
sono l’obiettivo principale delle istituzioni e il mezzo per raggiungere 
tal fine è quello dell’economia mista. Il regime di Welfare è dominato 
dallo Stato e la caratteristica principale del modello è l’universalismo: i 
diritti alle prestazioni dello Stato sono riconosciuti agli individui sulla 
base del diritto di cittadinanza e non sulla contribuzione, sui rapporti di 
lavoro o sulla prova della condizione di bisogno.  
Vi è quindi uno sforzo attivo a ridurre al minimo o anche abolire la 
dipendenza che gli individui hanno verso il mercato.  
I principi di questo Welfare sono stati sviluppati attraverso il 
perseguimento di determinati obiettivi, tra cui: le “politiche favorevoli 
alla famiglia” (169) volte a aumentare il tasso di partecipazione 
femminile al mercato del lavoro e di natalità (nazionalizzazione della 
famiglia); essere leader rispetto alle pari opportunità e alla posizione 
della donna nel mercato del lavoro e nella società (donne scandinave 
tra le prime ad avere, per legge, la parità di salari); espansione dei 
servizi pubblici di cura per bambini, anziani e disabili; ingresso della 
donna nel mercato del lavoro del settore pubblico; lungo periodo di 
sospensione per maternità (sussidio child care at home) coniugato con 
offerta di servizi pubblici di cura (170). 
I Paesi scandinavi si distinguono in particolar modo per la copertura o 
il sostegno economico, previsti in caso di periodi prolungati di assenza 
dal lavoro per ragioni personali o familiari, finanziati principalmente 
                                                          
(168) Il modello descritto è relativo ai Paesi del Nord Europa ovvero: Danimarca, 
Finlandia, Islanda, Norvegia e Svezia. Cfr. A. CIARINI, Protezione del lavoro e parti 
sociali nei sistemi di welfare europei, Franco Angeli, 2013, Milano, p. 30. 
(169) OECD (Organization for Economic Cooperation and Development) 2001. 
(170) Si veda anche G. ESPING-ANDERSEN, The Three Worlds of Welfare Capitalism, 
Princeton University Press, 1990, e G. ESPING-ANDERSEN, The Social Foundations of 
Postindustrial Economies, Oxford University Press, 1999. 
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mediante le entrate fiscali dello Stato. Inoltre, le politiche di tali Paesi 
includono congedi di paternità obbligatori tra i più elevati nella media 
europea che si aggiungono a congedi di maternità particolarmente 
favorevoli in termini economici e di tempi, oltre ad incentivi e 
programmi di rientro post maternità. In alcuni casi il congedo può 
durare anche un intero anno: in Norvegia dura 46 settimane ed è 
accompagnato da un’indennità pari al 100% dello stipendio, mentre 
quello di paternità dura 14 settimane; in Svezia il congedo dura 480 
giorni, con un’indennità calcolata sulla base dello stipendio per i primi 
390 giorni (80% dello stipendio entro un tetto massimo) e un’indennità 
fissa negli ultimi 90 giorni; in Danimarca dura invece 32 settimane per 
ciascun genitore. Alla luce del quadro descritto, non stupisce il noto 
dato che in tali realtà la partecipazione femminile alla forza-lavoro è tra 
le più alte al mondo e il gap retributivo tra i due generi è alquanto 
ridotto.  
I tempi di crisi hanno comportato alcuni tagli alla spesa pubblica anche 
in questi Paesi che nel complesso però non sono stati tali da 
sconvolgerne l’architettura.  I sacrifici per il contenimento della spesa 
sociale sono stati ripartiti erga omnes, quindi non mediante 
l’intervento sui criteri di selettività delle spese sociali e la concessione 
dei benefici sulla base dell’effettivo bisogno, ma mediante tagli minimi 
a interi settori del welfare (171).  
 
2.2.2.  IL MODELLO LIBERALE 
 Il modello liberale pone le sue fondamenta sull’economia della politica 
inglese del diciannovesimo secolo (172). Tale politica, poneva in rilievo 
                                                          
(171) M. FERRERA, Modelli di solidarietà, Il Mulino, op. cit., p. XII. 
(172) G. ESPING-ANDERSEN, The three worlds of welfare capitalism, Polity Press, 1990, 
Cambridge, p. 120 ss.; Cfr. A. CIARINI, Protezione del lavoro e parti sociali nei sistemi 
di welfare europei, op. cit., p. 31. 
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la fiducia prestata ai mercati e ai principi della precedenza dei poveri 
meritevoli. L’obiettivo principale delle istituzioni era la realizzazione 
della libertà individuale e lo strumento principalmente adoperato era il 
mercato privato: per prima cosa vi era una ricerca sugli eventuali rischi 
sociali e in seguito la promozione di soluzioni di mercato (173).  
Il modello liberale è presente in Gran Bretagna, a livello europeo, e in 
Australia e Stati Uniti a livello mondiale.  
Il sistema inglese è connotato da un’accentuata residualità delle 
prestazioni sociali, da un limitato intervento del pubblico e da una 
generale tendenza a favorire soluzioni di mercato. Inoltre, dagli anni 
Settanta fino ad oggi, la tendenziale residualità dell’intervento pubblico 
ha conosciuto un costante ridimensionamento, mettendo in atto 
politiche sociali solo per la popolazione che non riesce ad integrarsi 
attraverso la partecipazione al mercato del lavoro. Se si esclude il 
settore della sanità, che a differenza di altre importanti aree della 
protezione sociale ha seguito criteri di regolazione ispirati 
all’universalismo delle prestazioni, i restanti pilastri della politica 
sociale mostrano chiaramente questo carattere selettivo degli 
interventi di protezione sociale.  
Il Welfare, detiene quindi un ruolo residuale (Stato minimo): solo nei 
casi di emergenza e di estrema necessità, i cosiddetti casi marginali, vi 
è una partecipazione dello Stato (174), con garanzie sociali limitate ai 
                                                          
(173)  G. PREITE, Welfare state. Storie, politiche, istituzioni, Tangram Edizioni 
Scientifiche, 2011, Trento, p. 129. 
(174) Il termine “Welfare State” il cui significato letterale è “Stato del benessere” viene 
utilizzato per designare un sistema socio-politico economico in cui la promozione 
della sicurezza e del benessere sociale ed economico dei cittadini è assunta dallo 
Stato, come propria prerogativa e responsabilità. Il welfare state comprende 
l’«insieme di politiche pubbliche connesse al processo di modernizzazione, tramite le 
quali lo Stato fornisce ai propri cittadini protezione contro rischi e bisogni prestabiliti, 
sotto forma di assistenza, assicurazione o sicurezza sociale, introducendo specifici 
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soli individui a rischio (assistenza selettiva). Inoltre, i programmi 
risultano basati sul bisogno piuttosto che sul diritto di cittadinanza, 
mediante il means-testing (prova dei mezzi), ovvero in base ai 
trasferimenti selettivi e condizionati dalla verifica della condizione di 
bisogno  
In tale modello i diritti sociali garantiti sono minimi e risultano modesti 
i piani di sicurezza sociale, poiché è il libero mercato che gioca un ruolo 
preminente nella distribuzione delle risorse.  
In questo senso si evidenzia come i congedi di maternità e tutte le 
prestazioni collegate siano oggetto di tutele minime, mentre i servizi 
per l’infanzia sono nella quasi totalità privatizzati, con un’alta 
percentuale di asili aziendali, il cui utilizzo è a pagamento e con rette 
molto alte. Si evidenziano, comunque, tra le politiche statali in vigore 
nel Regno Unito a sostegno della famiglia, i Child Benefit, ovvero gli 
“assegni familiari” di importi settimanali, il cui ammontare varia a 
seconda che si tratti di primo o secondo figlio, il Child Tax Credit (CTC) 
e il Working Tax Credit (WTC), corrisposti nella forma del “credito di 
imposta”.  
Mentre il CTC supporta in generale le persone che hanno figli ed è 
concesso a chi si occupa del bambino, il WTC costituisce una misura 
rivolta ai lavoratori per il sostengo dei bassi salari, che prevede uno 
specifico elemento (childcare element) per il rimborso delle spese di 
cura sostenute dai genitori che lavorano, finalizzato peraltro a rendere 
comunque conveniente il lavoro femminile anche in presenza di bassi 
salari. 
                                                          
diritti sociali e doveri di contribuzione finanziaria». Vedi M. FERRERA, Le politiche 





 In materia di congedi è stata introdotta nel 2012 una modifica al 
“Piano famiglia” inglese, in virtù della quale vige oggi un innovativo 
congedo bigenitoriale (175), orientato verso logiche di maggiore 
condivisione tra i due generi dei carichi famigliari. Il congedo, che deve 
essere obbligatoriamente usufruito dalla madre è pari a due settimane, 
mentre per quanto attiene alle restanti, possono essere fruite 
indifferentemente dalla lavoratrice madre o dal lavoratore padre. 
Inoltre diverse sono le politiche aziendali che permettono la flessibilità 
oraria e di conseguenza il contemperamento delle esigenze familiari 
con la vita professionale, dall’aprile del 2005 i datori di lavoro possono 
offrire ai propri dipendenti tre tipi di servizi a supporto dell’infanzia che 
sono incentivati con specifiche esenzioni fiscali e che si adattano alle 
dimensioni e alle caratteristiche delle aziende britanniche (176): i 
childcare vouchers (buoni per i servizi all’infanzia); i directly contracted 
childcare (servizi forniti direttamente dal datore di lavoro attraverso un 
fornitore di servizi per l’infanzia) e i  workplace nurseries (asilo nido 
aziendale). I datori di lavoro possono offrire i childcare vouchers per 
l’acquisto di servizi per l’infanzia presso fornitori accreditati (childcare 
providers) che sono autorizzati dalle autorità locali al fine di fornire 
servizi di qualità. Con i voucher possono essere pagati tutti i servizi 
rivolti ai bambini fino a 15 anni (16 se disabili) come ad esempio: circoli 
dopo-scuola, asili nido, baby-sitter e bambinaie qualificate. 
 
                                                          
(175) Recenti studi dell’Eurofound evidenziano che negli ultimi anni, nel Regno Unito, 
le differenze di genere si sono notevolmente ridotte. Infatti, secondo gli ultimi dati 
pubblicati dall’ufficio nazionale di statistica britannico, il tasso di occupazione 
femminile si attesta al 67,2% (14 milioni di donne circa). Si tratta del livello 
occupazionale più alto registrato da quando, nel 1971, sono cominciate le rilevazioni 
statistiche. L’ultimo incremento, in particolare è dovuto all’aumento del numero di 
donne, che lavorano full time, salito a 8,1 milioni, negli ultimi tre mesi, mentre è sceso 
a 5,9 milioni il numero di donne che lavorano a part-time. Vedi Eurofound, Working 
Condition and job quality comparing sectors in Europe, 2014; Eurofound, Women, 




2.2.3.  MODELLO CONSERVATORE 
 Il modello conservatore è basato sulle politiche sociali della tradizione 
statalista e dalla dottrina sociale della Chiesa (177).  
Questo sistema di Welfare State è di tipo familista, in cui la protezione 
sociale è centrata sull’uomo, perché ritenuto il principale percettore di 
reddito.  
Inoltre, la famiglia è la responsabile ultima del benessere dei suoi 
membri e dei principali compiti di cura.  
 Il Welfare conservatore interviene solo nel caso in cui le famiglie 
dimostrano di non riuscire a provvedere con le proprie forze ai propri 
bisogni (principio di sussidiarietà), privilegiando l’assistenza sociale 
mediante il sostegno finanziario piuttosto che quello dei servizi 
(ricovero, assistenza domiciliare, ecc.), poiché questi ultimi restano 
delegati alle famiglie (178).    
 I titolari di tali diritti, sono sostanzialmente i cittadini lavoratori, dal 
momento che questo tipo di sistema è strettamente collegato al 
mercato del lavoro.  
Il modello conservatore ha manifestato nel corso degli ultimi anni una 
diffusione di politiche rivolte alle famiglie come area di intervento 
trasversale, che comprende ambiti quali le prestazioni sociali, l’orario 
di lavoro e i servizi.        
La Francia ha recentemente introdotto l’Accueil en relais per 
contrastare una situazione in cui quasi 2,5 milioni di bambini tra 0 e 14 
anni sono esposti al disagio determinato dagli orari lavorativi irregolari 
dei genitori (179).  
                                                          
(177) ESPING-ANDERSEN, The three worlds, op. cit., p. 197; Cfr. C. BORZAGA – L. FAZZI, 
Manuale di politica sociale, Franco Angeli, 2005, Milano, p. 128. 
(178) http://dspace.unive.it/bitstream/handle/10579/2928/803593-
101142.pdf?sequence=2, data di consultazione il 14 gennaio 2016. 
(179)http://moodle.adaptland.it/pluginfile.php/21077/mod_label/intro/2015_04_14
_ricerca_welfarenet.pdf, data di consultazione 14 gennaio 2016.   
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Mentre in Germania è stato rafforzato per legge il diritto dei genitori 
ad usufruire dell’orario flessibile. Al riguardo è stato introdotto il diritto 
universale al lavoro a tempo parziale in tutte le imprese con oltre 15 
dipendenti. Si è verificato un incremento della durata dei congedi 
previsti per legge. In particolare, dal 2007, i genitori lavoratori hanno 
diritto a 12 mesi di congedo parentale (più un bonus extra, denominato 
daddy month, pari a 2 mesi se ad usufruirne è il padre) retribuito con 
indennità corrispondente al 67% della retribuzione. La durata massima 
totale del congedo (retribuito e non retribuito) è rimasta di 3 anni. 
Inoltre dal 2010 emerge la promozione di politiche family-friendly 
attraverso l’implementazione delle strutture per l’infanzia e il 
miglioramento delle prestazioni alle famiglie. In Germania non vi è 
pertanto un congedo di paternità, ma l’incentivo attuato nel congedo 
parentale ha comportato un effettivo miglioramento nel riequilibrio 
dei carichi famigliari per entrambe le figure genitoriali. Infatti secondo 
i dati che emergono da uno studio sul tema del DIW, l’istituto tedesco 
per la ricerca economica, nel 2007 era il 3,5% dei padri ad usufruirne, 
nel 2012 la percentuale è salita al 25%. 
Tale modello è presente in Austria, Belgio, Germania, Francia ed era 
presente anche nei Paesi del Sud Europa tra cui l’Italia, ma attualmente 
quest’ultimi rientrano in un nuovo modello di Welfare State, quello 
Mediterraneo (180).  
 
2.2.4. IL MODELLO MEDITERRANEO 
 Il modello mediterraneo è caratterizzato dai mercati strutturalmente 
rigidi. In tale modello è presente un’affermazione ancor maggiore del 
                                                          
(180) S. TOSO, Selettivita e assistenza sociale Vecchi e nuovi criteri di means-testing 
nella spesa di welfare in Italia, Franco Angeli, 2000, Milano, p. 43. 
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sistema familista rispetto al modello conservatore, e anche in questo 
regime lo Stato è presente attraverso il principio di sussidiarietà (181).  
Rispetto all’area europea - continentale, si riscontra una maggiore 
carenza di un’adeguata e articolata rete di protezione minima di base, 
salvo che per la sanità, per la quale le prestazioni sono finanziate dalla 
fiscalità generale e appartengono ai diritti della cittadinanza.  
Emerge anche un sistema poco efficiente relativo alle politiche attive 
del lavoro, ovvero quelle che possono coniugare in maniera efficace la 
flessibilità del lavoro e nel contempo mantenere alti livelli di 
occupazione. Oltre a ciò, vi è un basso tasso di partecipazione 
femminile nel mercato del lavoro, soprattutto perché si riscontrano 
particolari difficoltà inerenti alla delega dei servizi di cura.  
 Il Welfare, quindi, risulta frammentato su base occupazionale, dal 
momento che si presentano diffuse forme di particolarismo e 
un’assenza della protezione minima di base, nonché un forte deficit di 
servizi pubblici (statalismo debole).  
Tale modello non si è rilevato adeguato nell’affrontare la crisi globale e 
non è riuscito ad erogare un adeguato sostegno sociale. In questi Paesi 
il welfare state ha coinciso con politiche volte al risparmio fiscale, le 
prestazioni sociali hanno subito drastici tagli e in alcuni casi sono state 
totalmente abolite.  
 Il modello descritto è presente nei paesi del Sud Europa tra cui l’Italia 
Portogallo, Spagna e Grecia.  
                                                          
(181) Principio di sussidiarietà (in Italia): Art. 2 Cost. “La Repubblica riconosce e 
garantisce i diritti inviolabili dell'uomo, sia come singolo sia nelle formazioni sociali 
ove si svolge la sua personalità, e richiede l'adempimento dei doveri inderogabili di 
solidarietà politica, economica e sociale.” Art. 118 Cost. “Le funzioni amministrative 
sono attribuite ai Comuni salvo che, per assicurarne l'esercizio unitario, siano 
conferite a Province, Città metropolitane, Regioni e Stato, sulla base dei principi di 
sussidiarietà, differenziazione ed adeguatezza […] Stato, Regioni, Città metropolitane, 
Province e Comuni favoriscono l'autonoma iniziativa dei cittadini, singoli e associati, 






2.3. Le Buone Prassi e i migliori modelli europei   
Il modello social-democratico, ovvero quello scandinavo, è l’unico che 
attualmente riesce a registrare i migliori punteggi (in base ai parametri 
di Maastricht) inerenti alle direttive della Strategia di Lisbona e nello 
specifico negli ambiti di: innovazione e ricerca, capitale umano, 
occupazione (compresa quella femminile), inclusione sociale e lotta alla 
povertà.  
Purtroppo il modello scandinavo non appare facilmente esportabile, 
quantomeno in breve periodo, poiché la sua estensione risulta molto 
problematica innanzitutto per gli elevati costi che andrebbero a carico 
del contribuente e in secondo luogo perché tale regime è frutto di un 
lungo percorso iniziato dagli anni sessanta, quando ancora vi era meno 
concorrenza fiscale tra i paesi, nonché una secolare tradizione di buona 
amministrazione.  
Per gli svedesi il “welfare” è il folkemmet, la casa di tutto il popolo, e le 
tasse non sono “imposte” ma skat, ossia tesoro comune, al servizio 
dell’economia e della società (182). 
Nonostante ciò vi sono buone prassi europee. Interessante è notare 
quali mezzi sono stati creati dai vari Stati, per promuovere la 
conciliazione (183).  
 
DANIMARCA  
In Danimarca sono presenti numerosi istituti che svolgono studi di 
genere, a volte collegati al mondo accademico, a volte su incarico del 
Ministero per l’Uguaglianza di Genere. 
                                                          
(182) Vedi L. DOTTI, L'utopia eugenetica del welfare state svedese (1934-1975): il 
programma socialdemocratico di sterilizzazione, aborto e castrazione, Rubbettino 
Editore, 2004, Soveria Mannelli, p. 23. 
(183) Cfr. V. GALASSO, in Sistemi di welfare a confronto, Giuffrè Editore, 2007, 
Milano, pp. 41 ss. 
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Il Ministero degli Affari Sociali, offre ai propri dipendenti la possibilità 
di scambiare i permessi non goduti con speciali “caredays” (giorni di 
cura), fruibili per agevolare la conciliazione dei tempi.  
Inoltre, il Ministero, ha pubblicato una brochure per offrire 
suggerimenti ai genitori che desiderano conciliare meglio gli impegni 
lavorativi con quelli familiari. All’interno di essa, sono narrate dieci 
storie di successo di genitori, entrambi lavoratori, che sono riusciti ad 
armonizzare lavoro e famiglia (184).  
 
 FRANCIA  
 A Parigi, l’Ospedale Saint Camille, ha attivato una serie di servizi per i 
dipendenti che comprendono: pasti caldi, servizi di sostegno ai figli che 
vanno a scuola, stiratura, manutenzione delle case, ecc. 
 Il servizio è assicurato da una cooperativa di disoccupati ed è finanziato 
non dall’ospedale ma dai dipendenti stessi che si sentono dunque 
responsabili rispetto al buon andamento dei servizi. Questo progetto 
ha dato vita ad altri 150 progetti simili in altre imprese.  
 
 FINLANDIA  
 Lo “Stakes” è il centro nazionale per la ricerca e lo sviluppo della sanità 
e del welfare (185). Esso ha in corso un progetto di analisi di casi 
aziendali (finanziato dal FSE e dal Ministero finlandese per la sanità e 
gli affari sociali) dal titolo “Conciliare lavoro e famiglia”. A conclusione 
di tale ricerca, verrà poi prodotto un manuale per le aziende che 
conterrà la legislazione nazionale, i contratti collettivi, gli accordi e le 
pratiche aziendali.  
                                                          
(184) Progetto Equal “Maternità e sviluppo professionale nelle organizzazioni 
bancarie” Fondazione CUOA. 
(185)http://www.provincia.torino.gov.it/pari_opportunita/crspo/dwd/2009/qdl_con




 GERMANIA  
A Monaco, il progetto “Impresa work/life” (utilizzato da BMW, 
Microsoft, IBM) si rivolge alle aziende che intendono offrire come 
benefit ai propri dipendenti dei servizi di conciliazione vita-lavoro (es. 
sostegno alle madri di bambini piccoli, aiuto alle famiglie in tutte le fasi 
del ciclo vitale, assistenza in situazioni di stress...).  
 
GRAN BRETAGNA  
La Gran Bretagna, come altri paesi dell’Europa settentrionale, mostra 
una crescente attenzione alle pari opportunità e alla gestione delle 
differenze di genere nel lavoro. 
L’azienda Price Waterhouse, ha introdotto varie forme di flessibilità che 
possono essere utilizzate in cambio di una riduzione dello stipendio. 
Ogni dipendente gode di un pacchetto remunerativo globale di cui il 
20% può essere scambiato con altri benefici: dalla partecipazione ad 
attività nel tempo libero, al rimborso per l’assistenza dei bambini, ai 
buoni per gli acquisti, a un maggior tempo di congedo, ai trasporti 
aziendali, ai fondi per la pensione, all’assicurazione sanitaria e sui 
viaggi. 
 
 NORVEGIA  
Oslo ospita la sede centrale del NIKK (Nordic Institute for Women’s 
studies and Gender Research), l’istituto di ricerca che si occupa di studi 
di genere, finanziato dal Consiglio dei Ministri dei Paesi Nordici 
(Danimarca, Finlandia, Islanda, Norvegia e Svezia (186).   
L’impressione è che l’elevato impegno del governo nel realizzare 
politiche sociali per la famiglia, avendo trovato riscontro sia nella 
                                                          
(186)http://www.provincia.torino.gov.it/pari_opportunita/crspo/dwd/2009/qdl_con
ciliazione.pdf, data di consultazione 22 gennaio 2016. 
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legislazione del lavoro che nell’ampia diffusione dei servizi disponibili, 
ha portato a risultati soddisfacenti per gran parte degli uomini e delle 
donne lavoratrici e delle stesse imprese in cui sono impiegati.  
Il Ministro per l’infanzia e la famiglia ha pubblicato una brochure 
informativa diretta sia alle famiglie che ai singoli, che offre a tutti i 
cittadini la possibilità di conoscere i diritti che si possono far valere in 
caso di necessità di conciliare l’essere genitori e lavoratori insieme.  
Il Consiglio dei Ministri dei paesi nordici (187), considera inoltre molto 
importante favorire lo sviluppo di una cultura della “paternit”, 
intendendo con questo la pari responsabilità di entrambi i genitori nella 
cura dei figli e ha promosso studi e incontri su questo argomenti. 
 
 OLANDA  
A Muizen, vi è il progetto “Accoglienza bambini” che offre un servizio 
di custodia e animazione per i figli dei dipendenti dello zoo della città, 
durante il fine settimana e nel periodo estivo.  
Tra i casi più interessanti: Vught Fire Brigade (188), è una organizzazione 
di pompieri che si basa principalmente sull’attività di volontari e che 
offre, su richiesta, un servizio di cura per i bambini dei propri volontari 
nel caso in cui un’emergenza richieda del personale in orari diversi da 
quelli stabiliti; un corpo di polizia locale paga, in questo caso, per il 
servizio di cura dei figli. Il Maastricht College (189), organizza corsi per 
imparare a ottimizzare il tempo a disposizione. La Delft University (190), 
permette ai dipendenti di ridurre lo stress lavorativo con un 
programma di massaggi a cura di un fisioterapista. La Friesland Police 
Force (191), mira ad incentivare la partecipazione femminile ai 








programmi di formazione professionale interna per incrementare la 
presenza delle donne a livello dirigenziale.  
Per quanto riguarda iniziative nell’area della responsabilità sociale 
segnaliamo l’esperienza di Randstad, agenzia di lavoro temporaneo, 
che realizza attività di mentoring per aiutare i soggetti più deboli 
(disoccupati da tempo, minoranze etniche, disagio sociale) a reinserirsi 
nel mondo del lavoro e ad utilizzare al meglio l’esperienza accumulata. 
Molte aziende olandesi prevedono l’uso del part time anche per i livelli 
più elevati, ma la ricerca evidenzia come per queste categorie di 
lavoratori il part-time sia ancora poco utilizzato, nonostante ci sia 
accordo sulla sua importanza, soprattutto nell’ottica di una cultura 
aziendale attenta a evitare le discriminazioni legate al sesso. 
 
 PORTOGALLO  
La “Banca delle ore per l’infanzia” fornisce un servizio gratuito di baby-
sitting, grazie al quale le famiglie possono lasciare i bambini per un 
numero di ore settimanali stabilite, circa 12 ore per famiglia e 
utilizzabile nell’arco di un mese, mentre la fascia d’età dei bambini è 
quella dei 3-8 anni. Per usufruire di tale servizio non è necessaria una 
motivazione specifica (quindi anche non legata ad esigenze lavorative).  
Il comune rilascia una sorta di voucher orario che può essere utilizzato 
nell’arco della settimana in orari a scelta.  
 
SPAGNA  
Il “Centro Dental Villoc” è uno studio dentistico, costituito da tre 
persone di cui due proprietarie e una segretaria. Le due dentiste, la cui 
età è compresa tra i 45/50 anni, hanno organizzato il loro lavoro dal 
lunedì al mercoledì dalle 9 alle 21, in modo da poter conciliare vita 
familiare e professionale. Lo studio lavora bene e gode di una clientela 




 SVEZIA  
La “Scuola Materna e Asilo Nido notturno” è un asilo aperto anche di 
notte. Si tratta di un normalissimo asilo nido/scuola materna, che in più 
offre un servizio di prima colazione per bambini. Questo servizio così 
particolare nasce dalla necessità di andare incontro alle esigenze di un 
grande polo ospedaliero presente nella regione. Dato che i dipendenti 
hanno turni lavorativi notturni, per loro risulta di estrema comodità 
poter affidare i bambini ad una struttura che rimane aperta in fasce 
orarie normalmente non coperte dalle strutture pubbliche.   
 
ITALIA 
Dal 2008, la Regione Lombardia in collaborazione con l’ALTIS (Alta 
Scuola Impresa e Società – Università Cattolica del Sacro Cuore di 
Milano) ha creato un progetto, denominato “FamigliaLavoro”, 
finalizzato alla valorizzazione e all’incremento di interventi di 
conciliazione famiglia e lavoro delle imprese lombarde (192). Il punto di 
forza del progetto è il “Premio FamigliaLavoro”, ovvero un concorso 
annuale che valorizza e mette in luce le migliori esperienze e/o progetti 
in tema di conciliazione dei tempi di vita e lavoro, premiando quindi la 
responsabilità sociale delle aziende (193).  
 
2.4. I principali strumenti di conciliazione a livello europeo 
Le politiche di conciliazione tra attività professionale e familiare sono 
state tra quelle maggiormente sostenute nell’Unione Europea. Esse 
infatti trovano una loro base giuridica negli articoli che sostengono la 
parità tra uomo donna e sono quindi dirette a un riequilibrio delle 
                                                          
(192) Rapporto sul mercato del lavoro CNEL. 
(193) S. ANNONI, Famiglia e lavoro in Lombardia, l’esperienza del progetto e premio 
famiglia lavoro, ALTIS, 2009, Milano, pp. 41-43. 
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responsabilità tra i sessi, oltre che a facilitare un rapporto con la 
famiglia. Le politiche di conciliazione hanno seguito sia la via dei 
congedi, sia quella dei servizi e dell’organizzazione del lavoro (194). 
La risposta dell’Unione europea a questa sfida è basata proprio sulle 
politiche di conciliazione tra la vita lavorativa e la vita familiare nella 
sua accettazione più ampia: servizi di custodia dei bambini e di 
assistenza alle altre persone a carico, congedi parentali, possibilità di 
usufruire di tempi di lavoro più flessibili, job sharing, part-time sia per 
gli uomini che per le donne, servendo l’interesse dei datori di lavoro 
così come dei lavoratori. Naturalmente a ciò si deve aggiungere una 
divisione equa delle responsabilità familiari tra uomini e donne.  
Una delle principali misure di conciliazione adottate nella maggior 
parte dei Paesi europei è rappresentata dai permessi e congedi per 
motivi familiari di cui possono beneficiare genitori che lavorano. 
Vi sono inoltre, specifici congedi relativi a periodi di malattia dei figli 
(permessi di norma retribuiti sino ad una soglia massima di monte 
orario) o ad altre necessità quali gravi problemi di salute di familiari, 
ovvero agevolazioni per interruzioni di carriera dovute a motivi 
familiari. 
La politica europea, per quanto riguarda i congedi, si fonda su due 
direttive: la direttiva 92/85/CEE sul congedo di maternità e la direttiva 
96/34/ CE concernente l’accordo quadro sul congedo parentale. 
La prima era diretta a garantire un periodo minimo di astensione dal 
lavoro a tutela della salute della donna con l’obiettivo di generalizzare 
questo congedo in tutta l’Unione Europea sia pure con tutela e tempi 
diversi (195). 
                                                          
(194) M. COLOMBO SVEVO, Le politiche sociali dell’Unione Europea, Franco Angeli, 
2005, Milano, p. 123. 
(195) L. FIORILLO, A. PERULLI, La riforma del mercato del lavoro, Giappichelli Editore, 
2014, Torino, p. 369. 
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Nel 1999 la Commissione europea ha redatto un rapporto sullo stato di 
avanzamento di questa direttiva, che offre un quadro dettagliato della 
situazione nei vari paesi europei. Il rapporto pur ammettendo che il 
livello di adeguamento è nel complesso positivo, sottolinea alcune 
differenze che ancora esistono tra  i vari paesi per quanto riguarda la 
durata del congedo (da 14 a 28 settimane) e livello di remunerazione, 
e identifica alcuni problemi, come le differenze esistenti tra alcune 
categorie di lavoratrici, e la difficoltà di conciliare le questioni di salute 
di sicurezza e il diritto della donna alla non discriminazione o il diritto a 
essere reintegrata nel posto di lavoro. 
Se il congedo di maternità è legato per sua natura alla salute della 
donna, il congedo parentale o per motivi familiari tocca più 
direttamente la questione della conciliazione tra vita familiare e 
professionale.   
In molti Stati il ruolo accresciuto del padre, soprattutto al momento 
della nascita del figlio, è stato riconosciuto ed incoraggiato attraverso 
l’introduzione di un congedo, in genere di breve durata e senza 
remunerazione, ma tuttavia, anche nei paesi dove questo diritto è 
garantito sono le madri a ricorrervi più che i padri (196). 
In alcuni Stati in cui le politiche di parità sono più avanzate si studiano 
misure speciali per incoraggiare gli uomini ad approfittare di questi 
congedi prefigurando una porzione di congedo che andrebbe perduta 
se non esercitata dal padre. 
L’Unione Europea è intervenuta su questo tema del congedo parentale 
con una direttiva che, tra l’altro, rappresenta il primo accordo concluso 
a livello europeo tra i partner sociali, nell’ambito del dialogo sociale. 
Detta direttiva 96/34/CE ha proprio come finalità quella della 
conciliazione tre vita familiare e vita professionale e fissa delle 
                                                          
(196) M. COLOMBO SVEVO, Le politiche sociali dell’Unione Europea, op. cit. p. 124. 
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prescrizioni minime per la predisposizione di un congedo parentale a 
livello europeo concedendo agli uomini e alle donne un congedo 
parentale di tre mesi dopo la nascita o in caso di adozione di un 
bambino, lasciando agli Stati membri, nel rispetto delle prescrizioni 
minime, la possibilità di stabilire che possa essere accordato a tempo 
pieno, a tempo parziale, in modo frammentato o nella forma di un 
credito di tempo (197). 
Un altro aspetto del sistema dei congedi, riguarda il congedo per motivi 
familiari, che in alcuni paesi si configura come un vero e proprio diritto. 
Si tratta in genere di un congedo non pagato, diretto soprattutto a 
venire incontro a particolari esigenze familiari, come occuparsi della 
malattia di un proprio figlio o di un genitore, ma anche, in Germania, in 
occasione dei preparativi legati al matrimonio di un figlio. Queste 
disposizioni riconoscono che doveri familiari durano tutta la vita e 
hanno quindi bisogno di una continuità: su questa considerazione sono 
allo studio misure che consentono di interrompere per periodi 
prolungati l’attività, concentrando i periodi di possibile congedo. Il 
dibattito sui congedi e sulla loro possibile efficacia ai fini 
dell’armonizzazione dei tempi di lavoro e della famiglia è sempre stato 
vivace: alcuni paesi ritengono che congedi troppo prolungati in realtà 
rafforzano lo stereotipo sessuale e limitano la carriera professionale 
della donna, per altri paesi essi sono in realtà strumenti più importanti 
                                                          
(197) Tale accordo fissa prescrizioni minime volte a favorire la conciliazione delle 
responsabilità lavorative e familiari dei genitori e si applica a uomini e donne. Si tratta 
di un chiaro impegno a porre in atto prescrizioni minime sul congedo parentale e 
sull'assenza dal lavoro per cause di forza maggiore, recepito quale fondamentale 
mezzo per conciliare la vita professionale e quella familiare e per promuovere la 
parità di opportunità e di trattamento tra gli uomini e le donne, prendendo atto che 
la Carta comunitaria dei diritti sociali fondamentali stabilisce che è opportuno 
incrementare misure che permettano agli uomini e alle donne di conciliare più 
adeguatamente i loro doveri professionali e familiari. 




per facilitare l’educazione dei bambini e per il buon andamento della 
famiglia che non per creare la parità tra i sessi (198). 
Oltre alla normativa vigente in ciascuno Stato, vi sono iniziative gestite 
direttamente dalle imprese, che a seconda della loro tipologia e del 
settore produttivo, sono più o meno disponibili ed in grado di 
pianificare e concedere misure di conciliazione in favore dei propri 
dipendenti, sotto forma di permessi ed assenze recuperabili giustificate 
da motivi familiari. Il congedo di maternità, se da un lato rappresenta 
una forma importante di tutela e beneficio, dall’altro è causa di 
discriminante per il sesso femminile, in quanto l’assenza per maternità 
è spesso sinonimo di rinuncia di carriera professionale e di 
avanzamento di livello, poiché le posizioni dirigenziali richiedono 
necessariamente una presenza continuativa ed incondizionata da 
impegni personali e familiari. Anche per le donne lavoratrici che 
ricoprono mansioni di basso livello, l’assenza per maternità pregiudica 
notevolmente il reinserimento lavorativo, soprattutto nel caso in cui 
sono dipendenti di piccole imprese, le quali non sono in grado di 
garantire sostituzioni per lungo termine e richiedono quindi livelli e 
tempi di efficienza mal conciliabili con le responsabilità domestiche. 
L’età media in cui la donna affronta la gravidanza del resto coincide di 
norma con quella relativa all’inserimento lavorativo ed in molti casi 
all’offerta di una possibilità di carriera e solo una reale politica di 
conciliazione che tuteli e favorisca a pieno il diritto alla maternità potrà 
appianare tale grave limite per le donne alla propria realizzazione 
lavorativa e familiare. 
Periodi di “pausa” e permessi nel lavoro sono infatti esigenze che 
riguardano momenti determinati della vita di una persona, non solo la 
maternità ma anche la necessità di assicurare l’assistenza a familiari 
                                                          
(198) M. COLOMBO SVEVO, Le politiche sociali dell’Unione Europea, op. cit., p. 125. 
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anziani e non autosufficienti, e tali interruzioni interferiscono spesso in 
modo drastico con la prosecuzione stessa della propria carriera 
professionale o semplicemente con la possibilità di mantenere la 
propria occupazione (199). 
Una forma più gestibile di rientro al lavoro dopo l’astensione per 
maternità, o in corrispondenza a fasi della vita in cui gli impegni 
familiari di cura si rivelano particolarmente gravosi, è rappresentata ad 
esempio dall’opportunità di scegliere un part-time reversibile, 
riducendo cioè l’orario di lavoro per un certo periodo di tempo 
conservando la possibilità di riprendere liberamente l’orario a tempo 
pieno non appena le esigenze familiari lo consentano (200). 
Il rientro dal congedo di maternità dovrebbe essere facilitato (anche 
con appositi corsi di aggiornamento) al fine di evitare che l’assenza si 
traduca in una perdita di qualifica e di integrazione. 
Gli obiettivi e gli effetti delle politiche dei congedi, di maternità ma 
soprattutto genitoriali, sono molto diversi a seconda delle tradizioni di 
politiche familiari (201). 
In Francia, ad esempio, la durata del congedo varia (in crescendo) dal 
primo ai successivi figli; ma, nonostante l’ampiezza del congedo, esso 
rimane competenza quasi esclusivamente delle madri. Il sostegno e la 
tutela della maternità rientrano in un contesto culturale di “familismo”, 
quindi le responsabilità di cura dei figli sono affidate alla madre o 
comunque interne alla famiglia, almeno durante il primo anno di vita 
del bambino. La durata stessa dei congedi e la loro indennizzazione 
sono variabili da Paese a Paese. Si passa dal caso di Grecia, Romania, 
                                                          
(199)http://dspace.unive.it/bitstream/handle/10579/2928/803593-
101142.pdf?sequence=2 Data di consultazione 14 gennaio 2016. 
(200) AA.VV., La conciliazione famiglia-lavoro nelle piccole e medie imprese. Costruire 
e governare nuove reti: Costruire e governare nuove reti, Franco Angeli, 2009, Milano, 
p. 147. 
(201) M. NALDINI, C. SARACENO, Conciliare famiglia e lavoro. Vecchi e nuovi patti tra 
sessi e generazioni , Il Mulino, 2011, Bologna, p.83. 
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Cipro, in cui il periodo di assenza retribuita è molto ridotto e non 
sufficiente a coprire i bisogni di cura del bambino, il cui accudimento 
rimane a totale carico della famiglia, al caso di Germania ed Estonia che 
al contrario concedono interruzioni molto lunghe dal lavoro ma solo 
parzialmente retribuite. Altri Stati europei, quali Spagna e Polonia, 
prevedono infine astensioni lavorative di ampia durata ma totalmente 
prive di retribuzione, riservando solamente il “beneficio” del 
mantenimento del posto di lavoro, ma delegando interamente alla 
famiglia le responsabilità di cura dei figli.  
La questione dell’adeguatezza ed opportunità dei congedi di maternità 
e di genitorialità, quali misure a tutela principalmente della madre 
lavoratrice, ha quindi inevitabilmente dirette conseguenze sociali, nel 
senso che la possibilità per una donna di avere un figlio e poter 
continuare a lavorare condiziona la scelta stessa di affrontare la 
maternità in modo consapevole, e ciò su larga scala determina 
conseguenze demografiche e variazioni dei tassi di fecondità (202). 
Il secondo strumento in ordine di importanza e di diffusione utilizzato 
in Europa per conciliare lavoro e famiglia consiste nella 
riorganizzazione e flessibilità degli orari di lavoro. La rimodulazione dei 
tempi del lavoro ha la finalità di renderli più elastici e compatibili con 
la gestione della vita familiare del lavoratore, nel cui interesse, e non 
solo in funzione della migliore produttività, va inteso e concepito il 
termine “flessibilità”.  
Lo strumento più utilizzato per gestire gli orari di lavoro è 
rappresentato dal part-time, inteso in senso orizzontale e verticale, a 
seconda che il tempo di lavoro sia suddiviso e ripartito in prestabiliti 
giorni settimanali ovvero sia ridotto entro la stessa giornata. Anche in 
questo caso, appaiono evidenti le disuguaglianze legate al genere. 
                                                          
(202) Ivi, pp. 82-87. 
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Infatti, in quasi tutti gli Stati europei – soprattutto in Germania, 
Inghilterra, Olanda, Danimarca - è l’uomo a mantenere il ruolo 
principale di lavoratore a tempo pieno, e di conseguenza capofamiglia, 
mentre la donna è spesso impiegata a tempo parziale, poiché deve 
continuare ad occuparsi della famiglia, e non può permettersi di 
dedicarsi pienamente alla sua carriera.  
Il lavoro part-time è solitamente associato ad occupazioni di basso 
livello, mentre i lavori più qualificati e di elevata responsabilità 
richiedono tempi ampi di presenza. La misura conciliativa del part-time 
dovrebbe al contrario essere concepita come un beneficio utilizzabile 
non solo dalle lavoratrici madri, ma per l’insieme della forza lavoro.  
La Francia è uno dei pochi Paesi in cui la donna è impiegata a tempo 
pieno nella stessa proporzione dell’uomo. Ciò dipende anzitutto dalla 
più ridotta durata oraria del lavoro a tempo pieno in generale 
(trentacinque ore settimanali), oltre che, da una politica di servizi per 
l’infanzia che rende possibile l’occupazione femminile garantendo al 
contempo la cura della famiglia e dei figli in particolare.  
Oltre il lavoro a tempo parziale, vanno individuati altri strumenti di 
organizzazione dei tempi di lavoro che permettano una sua 
programmazione a gestione “personalizzata” e per quanto possibile 
autonoma. L’orario flessibile di entrata ed uscita dal posto di lavoro – 
misura ampiamente adottata in Gran Bretagna ed Italia soprattutto 
nell’ambito delle Pubbliche Amministrazioni – consente di conciliare i 
tempi del lavoro con quelli familiari, oltre che con i tempi dei servizi 
pubblici e del territorio (203). Un’ altra innovativa e valida misura volta 
ad armonizzare vita lavorativa e vita familiare è rappresentata dalla 
                                                          
(203) A. CANCEDDA, C. COLONELLO, Equality at a turning point, Reconciling family life 
and working experience, Guidelines, ASDO, Progetto: “Women Career Family 
Friendly: reinforcing and reproducing good practices of reconciliation between Family 
life and Qualified Women Work in three Eu Countries”, 2004, p. 44. 
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cosiddetta “banca delle ore” italiana oppure i “comptes epargne 
temps” (204) francesi: entrambe le misure, come già visto, danno la 
possibilità al lavoratore di cumulare un monte orario di permessi e ferie 
non goduti e di straordinari da poter recuperare nei tempi e nei modi 
più utili relativamente alle esigenze personali.  
Al fine di gestire i turni orari in conformità alle proprie esigenze 
familiari, un modello di organizzazione degli orari consiste nella 
costituzione di piccoli gruppi di dipendenti che tra loro stabiliscono in 
modo partecipato le reciproche sostituzioni garantendo la copertura 
del servizio, ripartendo autonomamente compiti e presenza effettiva 
sul posto di lavoro. È auspicabile in tale prospettiva una gestione 
flessibile di permessi e sostituzioni, lasciando alle imprese una certa 
libera iniziativa nel predisporre azioni “informali” finalizzate alla 
conciliazione. Questa pratica risulta maggiormente applicabile nei 
contesti delle piccole e medie imprese, in cui il rapporto tra datore di 
lavoro e dipendente è più stretto e “personalizzato”, le relazioni sono 
più umane e i ritmi della produzione consentono una certa variabilità 
ed interscambiabilità di ruoli e mansioni, nonché una più agevole 
organizzazione temporanea di sostituzioni ed interventi 
individualizzati. Se le grandi aziende infatti possono spesso offrire 
maggiori tutele e garanzia dal punto di vista contrattuale, le piccole e 
medie imprese sono del resto generalmente più attente al benessere 
del personale e pronte a sperimentare “buone prassi” di politiche di 
conciliazione con effettivi risultati positivi tanto dal lato della 
produttività, tanto in quello della migliore integrazione e 
partecipazione del lavoratore (205). Tra le forme più innovative di 
flessibilità oraria, già ampiamente in uso in Francia e Gran Bretagna, va 
                                                          
(204) “Comptes epargne temps”, ovvero conto di risparmio di tempo, misura 
introdotta in Francia con la legge del 20 agosto 2008 n. 789. 
(205) A. CANCEDDA, C. COLONELLO, Equality at a turning point, op. cit., p. 46-47. 
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ricordato il cosiddetto “job sharing”, con il quale si intende una 
modalità di lavoro a tempo parziale gestito autonomamente da una 
coppia di lavoratori che suddividono tra loro il monte orario 
complessivo organizzando e ripartendo turni ordinari e straordinari. 
Infine, uno strumento efficace nel rendere il lavoro più accessibile 
soprattutto a persone con notevoli impegni familiari – genitori separati, 
ragazze madri, donne prive di reti familiari di riferimento e sostegno - 
è rappresentato dal telelavoro, lavoro che può essere svolto anche 
presso il proprio domicilio e che comunque non richiede una presenza 
fisica nel luogo di lavoro, grazie all’assistenza e al supporto di 
tecnologie informatiche. È uno strumento applicabile ad attività 
specifiche, che non richiedono la compresenza di erogatore/fornitore 
e cliente. Esso è ampiamente utilizzato in Gran Bretagna per agevolare 
la conciliazione lavoro-famiglia da parte di quadri e dirigenti: infatti è 
stata istituzionalizzata la possibilità di lavorare a casa un giorno alla 
settimana. 
 
2.5. La normativa nazionale  
In un paese tradizionalmente maschilista come l’Italia, il problema 
politico della disuguaglianza e della subordinazione delle donne ha 
avuto possibilità di essere affrontato grazie anche alle pressioni 
dell’Unione Europea, che ha rappresentato la condizione necessaria 
per la modernizzazione e democratizzazione della nostra società e della 
nostra politica (206). 
Nel sistema legislativo italiano, l’intero orizzonte antropologico di una 
donna – dalla vita sociale a quella professionale e familiare – è 
contemplato: la maternità, il lavoro, le opportunità salariali, educative, 
                                                          
(206) S. FABBRINI, in A. DONA’, Le pari opportunità. Condizione femminile in Italia e 
integrazione europea, Laterza, 2006, Bari, p. V. 
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formative, la possibilità di creare impresa, la tutela in caso di 
separazione e divorzio, la rimozione di discriminazioni di ogni tipo. 
Sarà necessario fare un excursus storico del quadro normativo 
nazionale in materia di pari opportunità e conciliazione partendo dagli 
anni '70 per giungere ai giorni nostri. 
Ci si soffermerà sul d.lgs. 26 marzo 2001 n. 151 “Testo Unico delle 
disposizioni legislative in materia di tutela e sostegno della maternità e 
paternità”, che assorbe la precedente l. 8 marzo 2000 n. 53 già 
subentrata alla l. 30 dicembre 1971, n. 1204.  
 
2.5.2 Le leggi anteriori al testo unico 
Per la prima volta nel 1971 una legge dello Stato attribuisce alla 
maternità un valore sociale (207): difatti viene stabilito il diritto 
inalienabile alla maternità e alla tutela. 
Tale disposizione stabilisce la salvaguardia e la inoppugnabilità dei 
diritti della lavoratrice durante la gravidanza.  
Qualche anno dopo una pietra miliare nel cammino e nello sviluppo 
della successiva legislazione sulla maternità sembra essere la legge del 
9 dicembre 1977 n. 903 (208), estende i diritti, già previsti dalla 
precedente legge, anche alle lavoratrici che abbiano adottato o 
ricevuto in affido un bambino: tali diritti, per giunta, vengono 
riconosciuti in alternativa anche al padre. In linea con alcune direttive 
europee della metà degli anni ’70, tale legge contiene il primo, se pur 
generico, divieto di discriminazione per ragione di sesso. 
In Italia, ciò che ha contribuito in maniera determinante a diffondere e 
a promuovere la cultura delle pari opportunità tra gli uomini e le donne 
                                                          
(207) Legge del 30.12.1971 n. 1204: “Tutela delle lavoratrici madri”. 
(208) “Parità di trattamento tra uomini e donne in materia di lavoro” (modificata dalla 




nel lavoro è stata la legge 10 aprile 1991 n. 125 (209) sulle azioni positive 
e inerenti aggiornamenti (210). Sul piano dei principi è considerata una 
delle più avanzate in Europa in quanto ha il merito di aver introdotto 
nel nostro ordinamento la nozione di uguaglianza sostanziale e di 
azione positiva, di aver attivato organismi e politiche di pari 
opportunità sia a livello nazionale che di provincia e regione. 
Secondo la legge n. 125, donne e uomini devono avere lo stesso 
trattamento in materia di lavoro, si vieta espressamente qualsiasi 
forma di discriminazione anche indiretta fondata sul sesso, che riguardi 
l’accesso al lavoro, l’attribuzione di qualifiche, la diversificazione di 
mansioni, la progressione di carriera e la retribuzione. 
Tra gli elementi basilari della legge vi sono da segnalare le finalità: 
favorire l’occupazione femminile, realizzare l’uguaglianza sostanziale 
tra uomini e donne nel lavoro, rimuovere gli ostacoli che di fatto 
impediscono la realizzazione di pari opportunità. 
L’esperienza maturata nel corso degli anni e i risultati dell’indagine 
conoscitiva condotta dalla Commissione Lavoro e Senato (211) avevano 
messo in evidenza la necessità di dare piena attuazione alla legge e 
quindi di intervenire sulla dotazione strumentale assolutamente 
insufficiente. 
L’urgenza di intervenire divenne ancora più evidente a seguito della 
Conferenza di Pechino dell’ONU (1995) sulla condizione femminile e 
l’entrata in vigore del Trattato di Amsterdam che assunse il principio di 
parità quale elemento cardine dell’ordinamento comunitario212. 
                                                          
(209) Assessorato alla Pubblica Istruzione, “La Legge 125 sulle azioni positive”, a cura 
dell’U.D.I. “La Goccia”, 1992, Roma. 
(210) Ministero del lavoro e delle Politiche Sociali, “La nuova legge 125”, 2001, Roma. 
(211) Rapporto Smuraglia del 1995. 
(212) Vedi AA.VV., Social Advertising. Campagne pubblicitarie per un mondo migliore: 
campagne pubblicitarie per un mondo migliore, Franco Angeli, 2011, Milano, p. 93. 
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Nel 2000 entra in vigore la cosiddetta “nuova disciplina dell’attività 
delle Consigliere e dei Consiglieri di Parità e disposizioni in materia di 
azioni positive” (213). Questo mira a creare risorse e mezzi per 
migliorare l’efficacia degli organismi di parità in sintonia anche con il 
decentramento delle politiche attive del lavoro, la diffusione della 
programmazione negoziata, il monitoraggio delle misure a sostegno 
dell’impiego; ciò risulta in sintonia anche con l’introduzione del 
tentativo obbligatorio di conciliazione e con la riforma del processo del 
lavoro. 
Infatti il decreto riordina e rafforza il doppio ruolo, promozionale e 
antidiscriminatorio, delle Consigliere di parità a livello nazionale, 
regionale e provinciale. Razionalizza le modalità di finanziamento dei 
progetti di azione positiva e riordina le disposizioni di carattere 
processuale relative ai ricorsi contro le discriminazioni dirette e 
indirette. 
Viene armonizzato l’apparato strumentale predisposto dalla legge n. 
125/91 per la promozione di pari opportunità tra uomini e donne nel 
lavoro e per una più efficace lotta alle discriminazioni.  
La legge chiarisce, in modo definitivo, che l’uguaglianza sostanziale tra 
uomini e donne nel lavoro va perseguita tanto attraverso le politiche di 
promozione di parità, nelle sedi ove tali politiche vengono decise, 
quanto attraverso strategie coerenti di accertamento e rimozione delle 
situazioni discriminatorie, non potendo considerarsi sufficiente, ai fini 
di una effettiva politica di Pari Opportunità, solo l’una o l’altra delle due 
strade. 
 L’uguaglianza sostanziale e le pari opportunità per uomini e donne 
nell’attività economica ed imprenditoriale venne disciplinata dalla 
legge del 25 febbraio 1992, n. 215 (214). I soggetti che possono 
                                                          
(213) D.lgs. n. 196/00. 
(214) Modificata con il decreto legislativo 11 aprile 2006, n. 198.  
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beneficiare della legge, sono le società cooperative costituite in misura 
non inferiore al 60% da donne. 
In particolare vengono istituiti un fondo nazionale per lo sviluppo 
dell’imprenditoria femminile e il Comitato per l’Imprenditoria 
Femminile, i cui membri sono nominati con decreto del Ministero 
dell’Industria, del Commercio e dell’Artigianato. 
Il Decreto legislativo 25 novembre 1996 n. 645 (215) ha inserito la 
legislazione specifica per la tutela della maternità nell’ambito delle 
norme di salvaguardia generale della salute lavorativa (216) vietando di 
adibire la donna dall’inizio della gravidanza fino a sette mesi dopo il 
parto ai lavori pericolosi, faticosi ed insalubri. 
Inoltre è compito del datore di lavoro, valutare ulteriori rischi lavorativi 
specifici per la salute delle lavoratrici gestanti (come l’esposizione ad 
agenti fisici, chimici o biologici), rispetto a quelli già definiti come 
lavorazioni vietate. 
In caso di presenza di situazioni di rischio il datore di lavoro deve quindi 
provvedere allo spostamento del soggetto ad altre mansioni. Qualora 
non ne avesse la possibilità occorre procedere all’anticipo 
dell’astensione obbligatoria facendone richiesta presso l’Ispettorato 
del Lavoro per motivi di inadeguatezza delle mansioni: questa, a 
differenza dell’astensione anticipata per gravidanza a rischio, può 
durare fino a sette mesi dopo il parto. 
Peraltro nei casi in cui la donna ritenga che la sua situazione lavorativa 
possa comunque nuocere allo svolgimento della gravidanza può 
rivolgersi alla ASL competente o all’Ispettorato del Lavoro. 
                                                          
(215) Recepimento della direttiva n. 92/85/CEE concernente il miglioramento della 
sicurezza e della salute sul lavoro delle lavoratrici gestanti, puerpere o in periodo di 
allattamento. 
(216) D.lgs. n. 626/94. 
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Nel 2000 (217) si arriva finalmente a compiere un passo concreto verso 
l’uguaglianza tra uomo e donna riguardo alle funzioni familiari, 
equiparando sostanzialmente la maternità alla paternità. 
Viene riconosciuto anche al padre il diritto di astensione obbligatoria 
nei 3 mesi successivi alla nascita del figlio se: la madre sia deceduta, 
non sia in grado di prendersi cura del bambino, in caso di abbandono, 
affido esclusivo al padre, come stabilito dalla Corte Costituzionale. 
Tale legge costituisce l’esito di una elaborazione teorica, normativa e 
di una mobilitazione sociale consolidando il riconoscimento del valore 
sociale della maternità e paternità, ma non riuscendo appieno a 
incentivare i rapporti flessibili, a rendere esigibili i diritti scarsamente 
utilizzati ed infine ad agevolare le imprese che ne favoriscono 
l’applicazione. 
Infine il D.p.r. del 28 luglio 2000 n. 314 (218) mira,  affinché le regioni e 
le province autonome possano predisporre, in coerenza con i propri 
obiettivi,  strumenti di programmazione e con le proprie normative 
generali e di settore, piani volti a: promuovere la formazione 
imprenditoriale femminile; sviluppare i servizi di assistenza e 
consulenza tecnica-manageriale a favore dell’imprenditorialità 
femminile; attuare iniziative di informazione e supporto per la 
diffusione della cultura d’impresa tra le lavoratrici. 
Per la realizzazione dei programmi regionali è concesso alle stesse 




                                                          
(217) Legge del 8 marzo 2000 n. 53: “Disposizioni per il sostegno della maternità e della 
paternità; per il diritto alla cura e alla formazione e per il coordinamento dei tempi 
della città”. 
(218) “Regolamento per la semplificazione del procedimento recante la disciplina del 
procedimento relativo agli interventi a favore dell’imprenditoria femminile”. 
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2.5.3 Il testo unico 
A seguito della copiosa e complessa legislazione inerente pari 
opportunità, tutela della donna e promozione della professionalità 
femminile, subito dopo la pubblicazione della suddetta legge n. 53/00 
molteplici sono stati gli interventi da parte del Ministero degli Affari 
Sociali, Ministero del Lavoro e Inps per cercare di interpretare, attuare 
e dare adeguata spiegazione alle risoluzioni assunte in materia. 
Oltretutto, il Governo era stato delegato a compiere, entro dodici mesi 
dalla pubblicazione della l. n. 53/00, un Testo Unico che raccogliesse 
tutte le disposizioni vigenti, per coordinarle e sistematizzarle al fine di 
garantire coerenza logica e organicità alla normativa. 
Il Testo Unico che nasce il 26 marzo 2001 n. 151, frutto dell’impegno 
del Governo, consta 88 articoli ed è stato promulgato dal Presidente 
della Repubblica, firmato dall’allora Capo del Governo e cinque ministri 
responsabili, cui il Ministro per la Solidarietà sociale, del Lavoro e della 
Previdenza Sociale, della Sanità, per le Pari Opportunità e per la 
Funzione Pubblica. 
Il Testo ribadisce l’importanza della condivisione delle responsabilità 
familiari tra madre e padre. 
 Con riferimento all’effettiva durata del periodo di astensione 
obbligatoria dal lavoro per maternità, la normativa italiana si 
differenzia dagli altri Paesi europei in quanto intende il diritto al 
congedo come misura rivolta all’interesse di madre e bambino, non 
tenendo in considerazione come variabile il settore lavorativo in cui la 
donna risulta impiegata. L’astensione per maternità rileva sotto 
l’aspetto della contribuzione economica, della tutela previdenziale e 
dello statuto giuridico; alla base di tale diritto vi è l’assicurazione del 
reddito quale forma di sostegno e salvaguardia della lavoratrice-
madre. L’ente incaricato alla corresponsione dell’indennità è l’INPS. 
Altre forme di congedo improntate secondo la medesima procedura 
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sono il congedo parentale, il congedo per paternità e quello per grave 
handicap o malattia di un familiare. 
Il testo unico garantisce alla lavoratrice in stato di gravidanza permessi 
orari per l’effettuazione di esami prenatali, accertamenti clinici e visite 
specialistiche qualora gli stessi “debbano” essere eseguiti durante 
l’orario di lavoro (219), nonché la fruizione del congedo di maternità 
obbligatorio articolato in due mesi antecedenti la data presunta del 
parto (congedo ante partum) e tre mesi successivi alla data effettiva del 
parto (congedo post partum) (220). 
 Le lavoratrici hanno l’obbligo di comunicare al datore di lavoro il 
proprio stato di gravidanza (221). Tale adempimento è di fondamentale 
importanza poiché consente al datore di lavoro di mettere in atto le 
iniziative necessarie per la protezione e per la tutela della lavoratrice 
stessa. Il datore ha l’obbligo di valutare i rischi per la sicurezza e la 
salute della lavoratrice incinta, adoperando ogni opportuna iniziativa 
diretta alla riduzione o limitazione dei rischi accertati oppure 
provvedendo all’allontanamento della lavoratrice dal suo abituale 
posto, impiegandola in altre mansioni senza alcuna riduzione della 
retribuzione (222).  
La lavoratrice, ancor prima dell’inizio del congedo ante partum, può 
essere interdetta anticipatamente dal lavoro per uno o più periodi a 
causa di “gravi complicanze della gravidanza o di persistenti forme 
                                                          
(219) Art. 14 del T.U. 
(220) M. BERRUTI, A. VASSALINI, La donna e il lavoro, CEDAM, 2003, Padova, p. 178. 
(221) Vedi G. PELLACANI, I licenziamenti individuali e collettivi, Giappichelli Editore, 
2013, Torino, p. 135.  
Cfr. Corte di Cassazione n. 797/1998 che ha confermato la decisione dei giudici di 
merito ritenendo l’insussistenza della colpa grave nel comportamento della 
dipendente gestante che aveva inviato con un ritardo di quattro giorni un certificato 
medico diretto a giustificare la prosecuzione di un’assenza per malattia e che aveva 
omesso di comunicare al datore di lavoro il proprio stato di gravidanza 
immediatamente dopo essere venuta a conoscenza di tale condizione. 
(222) Art. 11 del T.U. 
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morbose che si presume possano essere aggravate dallo stato di 
gravidanza” (223).  
L’art. 17, comma 3 del d.lgs. n. 151/2001 precisa che l’astensione dal 
lavoro per gravidanza a rischio è disposta dai competenti organi 
secondo le risultanze dell’accertamento medico. Pertanto, tale 
interdizione decorrerà sempre dalla data del certificato medico 
allegato alla domanda e non dalla presentazione di quest’ultima. 
Terminato il periodo di astensione post partum (almeno tre mesi dopo 
il parto), se le difficoltà predette perdurano, ugualmente può disporsi 
interdizione dal lavoro sino al settimo mese di vita del figlio 
prolungando il congedo di maternità post partum fino alla data sopra 
citata. È altresì possibile che la lavoratrice, ancor prima dell’inizio del 
congedo ante partum, esiga la flessibilità di tale congedo chiedendone 
la riduzione da due a un mese, presentando certificazioni sanitarie 
rilasciate dal medico competente (ginecologo o medico del lavoro) 
proprio a sostegno di tale istanza. 
La flessibilità dell’orario e dell’organizzazione del lavoro sono diritti 
spettanti alla lavoratrice. Riprendendo l’art. 37 della Costituzione 
italiana, si ricorda che le condizioni di lavoro della donna devono 
consentire l’adempimento della sua essenziale funzione familiare 
assicurando alla madre e al bambino una speciale e adeguata 
protezione. In tal modo il precetto costituzionale promuove 
l’essenzialità del valore sociale della maternità, garantendo 
contestualmente la funzione familiare e lavorativa della donna. 
Completati i periodi di astensione obbligatoria dal lavoro, la lavoratrice 
che rientra in servizio ha diritto ad essere assegnata alla stessa unità 
produttiva ove prestava servizio al momento dell’interdizione 
obbligatoria oppure in altra unità, a condizione che sia ubicata nello 
                                                          
(223) Decreto legge 9 febbraio 2012 n. 5, convertito con modificazioni nella legge 4 
aprile 2012 n. 35 il cui art. 15. 
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stesso Comune e di rimanervi fino al compimento di un anno di vita del 
bambino, beneficiando eventualmente di cambiamenti vantaggiosi 
delle condizioni di lavoro.  
Nel corso del primo anno di vita del figlio la madre lavoratrice ha diritto, 
giornalmente a due periodi di riposo di un’ora ciascuno finalizzati 
all’assistenza del figlio stesso (224). Questi periodi possono essere 
cumulati durante la stessa giornata a condizione che l’orario di lavoro 
giornaliero abbia una durata di almeno sei ore. Nel caso in cui l’orario 
di lavoro sia inferiore al limite fissato, la lavoratrice ha diritto ad un solo 
periodo di riposo di un’ora. 
 Anche il padre ha diritto di astenersi alternativamente dal lavoro per 
periodi corrispondenti alla malattia del figlio che non superi i tre anni 
di età (225). Qualora il figlio abbia un’età compresa fra tre ed otto anni 
ciascun genitore può fruire dello specifico congedo nel limite 
individuale di cinque giorni lavorativi all’anno.  
In caso di parto gemellare o plurimo i congedi per malattia del figlio 
spettano per ciascun bambino. Per il godimento del congedo il genitore 
richiedente è tenuto a esibire al proprio datore di lavoro il certificato di 
malattia del figlio rilasciato dal medico. Inoltre la malattia del bambino 
che necessita di ricovero ospedaliero arresta le ferie eventualmente in 
godimento, ovviamente previa richiesta del lavoratore, per consentirgli 
di beneficiare del congedo in argomento. In favore delle madri che non 
beneficiano di alcun trattamento previdenziale di maternità è concesso 
un assegno mensile (fino ad un massimo di cinque mensilità) a 
condizione che il nucleo familiare di appartenenza della madre risulti in 
possesso di risorse economiche non superiori ai valori dell’indicatore 
della situazione economica (ISE) in relazione ai nuclei familiari con tre 
componenti. In caso di parto gemellare l’assegno è raddoppiato 
                                                          
(224) Art. 39 del d.lgs. n. 151/2001. 
(225) Art. 47 del d.lgs. n. 151/2001. 
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mentre in caso di decesso del neonato è regolarmente corrisposto 
all’avente titolo. Lo stesso assegno è concesso oltre che per le nascite 
anche per le adozioni o gli affidamenti preadottivi. Per beneficiare 
dell’assegno in questione le interessate dovranno presentare apposita 
domanda corredata dalla prescritta documentazione al Comune di 
residenza entro sei mesi dal parto o dall’ingresso del minore in famiglia. 
Gli importi dell’assegno e dei requisiti reddituali sono annualmente 
rivalutati sulla base della variazione dell’indice I.S.T.A.T. dei prezzi al 
consumo per le famiglie di operai e impiegati. Tale assegno è erogato 
dall’I.N.P.S. sulla base dei dati forniti dai Comuni. 
Importante è inoltre soffermarsi sulla parte dedicata alla trattazione 
delle caratteristiche e delle differenze tra i vari modelli di lavoro, i quali, 
a seconda della loro tipologia, sono soggetti a diverse regolamentazioni 
contrattuali con forme e modalità di garanzie e diritti più o meno 
adeguati. Avendo individuato nella flessibilità degli orari un’importante 
misura di conciliazione e invitando le imprese ad organizzare in modo 
diversificato ed elastico i tempi e le modalità di lavoro, l’art. 9 della 
legge n. 53/2000 (226) prevede per le aziende che avviano iniziative di 
“buone prassi” e progetti “family friendly” delle agevolazioni sotto 
forma di finanziamenti pubblici e detrazioni fiscali. In questo senso le 
azioni di conciliazioni rappresentano strumenti di benessere e 
vantaggio tanto per il lavoratore quanto per le imprese. Nel caso invece 
dei contratti di collaborazione coordinata e continuativa (trasformatasi 
il contratto a progetto) e dei lavori socialmente utili, la lavoratrice in 
stato di gravidanza non ha diritto ad alcuna indennità, ma solo ad una 
sospensione dell’attività lavorativa non retribuita. L’unica agevolazione 
consiste nella possibilità di conservare il posto di lavoro, prolungando 
                                                          
(226)  Legge 8 marzo 2000, n 53. “Disposizioni per il sostegno della maternità e della 




facoltativamente l’assenza nei tre mesi successivi. La maternità, in 
questo caso, è una “scelta” a totale carico della famiglia: la lavoratrice-
madre non è titolare di diritti di protezione sociale e non è sostenuta 
economicamente. La stessa riserva del posto di lavoro è spesso solo 
un’opportunità formale, in quanto il reintegro dopo il parto è 
inevitabilmente problematico se non facilitato ed agevolato da ritmi e 
orari concilianti con gli impegni familiari.  
Il caso estremo è rappresentato dalle lavoratrici autonome o libere 
professioniste, per le quali non è previsto dalla legge alcun periodo di 
astensione obbligatoria per maternità. I successivi decreti in materia 
tendono ad estendere e diversificare i modelli di flessibilità di orari ed 
organizzazione dei turni al fine di facilitare l’accesso delle donne al 
mercato del lavoro, anche se, come si è visto, spesso l’atipicità del 
lavoro e delle regole contrattuali hanno come diretta conseguenza un 
impoverimento ed un’inadeguatezza gravi delle garanzie del 
lavoratore.  
Importanti sono le disposizioni che incentivano e promuovono il lavoro 
part-time, decisamente più accessibile alle donne, ed in generale 
l’attenzione delle misure di conciliazione si concentra nel tentativo di 
rendere il concetto di flessibilità uno strumento rivolto 
sostanzialmente alla tutela delle donne lavoratrici. 
 
2.5.4 Dopo il testo unico 
Dopo l’entrata in vigore del testo unico vi sono state significative leggi 




Il Decreto legislativo n. 165 del 30 marzo 2001 (227) nella parte 
concernente la gestione delle risorse umane, portò alle 
amministrazioni pubbliche, l’obbligo di garantire parità e pari 
opportunità tra uomini e donne per l’accesso al lavoro ed il trattamento 
sul lavoro. 
Venne imposto, nel conferimento degli incarichi a livello dirigenziale 
generale, di tenere conto delle condizioni di pari opportunità (228). 
 La cosiddetta Legge Biagi (229) riformò il mercato del lavoro 
prevedendo nuove tipologie contrattuali idonee a favorire 
l’incremento del tasso di occupazione e, in particolare, del tasso di 
partecipazione del mercato del lavoro di soggetti cosiddetti 
svantaggiati, tra cui spiccano le donne, i giovani e lavoratori o 
lavoratrici anziani (230).  
Nel 2003 (231) viene modificato il T.U. sui congedi parentali: 
distinguendo per la sostituzione di lavoratori/trici in congedo, l’ipotesi 
di assunzione con contratto a tempo determinato dall’utilizzazione di 
personale con contratto temporaneo e adeguando l’astensione 
obbligatoria per maternità alla flessibilità del relativo congedo. 
 In attuazione della direttiva 2000/43/CE per la parità di trattamento in 
materia di occupazione e condizioni di lavoro, vennero disposte misure 
necessarie affinché non vi fossero discriminazioni per ciò che concerne 
l’occupazione e le condizioni di lavoro, in base alla religione, alle 
                                                          
(227) “Norme generali sull’ordinamento del lavoro alle dipendenze delle 
amministrazioni pubbliche”. Abroga il d.lgs. n. 29, 3 febbraio 1993. 
(228) Legge n. 145 del 15 luglio 2002. 
“Disposizioni per il riordino della dirigenza statale e per favorire lo scambio di 
esperienze e l’interazione tra pubblico e privato”. 
(229) Legge n. 30 del 14 febbraio 2003. “Delega al Governo in materia di occupazione 
e mercato del lavoro”. Modificata decreto legislativo n. 251 del 6 ottobre 2004. 
(230) Articoli 54-59. 
(231) Decreto legislativo n. 115 del 23 aprile 2003. Modifiche ed integrazioni del d.lgs. 
n. 151 del 26 marzo 2001, recante Testo Unico delle disposizioni legislative in materia 
di tutela e sostegno della maternità e della paternità, a norma dell’articolo 15 della l. 
n. 53 dell’8 marzo 2000”. 
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convinzioni personali, handicap, orientamento sessuale, età o alla razza 
origine etnica (232). 
Furono poi stabilite nuove modalità per il part-time, incentivando il 
ricorso al lavoro supplementare ed ampliando le possibilità di modifica 
della fascia oraria da parte del datore di lavoro (233). 
Il principio secondo il quale la parità di trattamento e di opportunità fra 
donne e uomini deve essere assicurata in tutti i campi, compresi quelli 
dell'occupazione, del lavoro e della retribuzione viene rafforzato dal 
decreto legislativo 5 del 25 gennaio 2010, che dà attuazione alla 
direttiva 2006/54/Ce sul principio delle pari opportunità e della parità 
di trattamento fra uomini e donne in materia di occupazione e impiego 
(234). 
Il nuovo testo a tal fine prevede sanzioni più severe: in caso di 
condanna per comportamenti discriminatori, l'inottemperanza al 
decreto del giudice del lavoro non sarà più punita, dunque, in base 
all'articolo 650 del Codice penale, bensì con l'ammenda fino a 50 mila 
euro o con l'arresto fino a sei mesi. 
Al Codice delle pari opportunità è aggiunto inoltre l'articolo 41-bis che 
assicura la tutela giurisdizionale alla «vittimizzazione», ossia ai 
comportamenti messi in atto contro una persona che si è attivata per 
ottenere il rispetto del principio di parità di trattamento fra uomini e 
donne. 
Aumentano anche le sanzioni amministrative per la violazione ai divieti 
di discriminazione in materia di formazione, accesso al lavoro, 
trattamento retributivo. 
                                                          
(232) Decreto legislativo n. 216 del 9 luglio 2003. 
Decreto legislativo n. 215 del 9 luglio 2003.  Corrette dal Decreto legislativo n. 256 del 
2 agosto 2004 per i loro errori materiali. 
(233) Decreto legislativo n. 276 del 10 settembre 2003. 
“Attuazione delle deleghe in tema di occupazione e mercato del lavoro di cui alla 
legge n. 30 del 14 febbraio 2003”. 
(234) Modificando in più parti il Codice delle pari opportunità (d.lgs. n. 198/06). 
100 
 
Il 2010 fu l’anno europeo della lotta alla povertà e all’esclusione 
sociale, e dopo l’anno europeo del volontariato (2011), l’anno europeo 
dell’invecchiamento attivo (2012) e l’anno europeo della cittadinanza 
attiva (2013), il 2014 è stato l’anno europeo della conciliazione vita 
lavoro (235). 
 Il Ministro del Lavoro e delle Politiche Sociali, istituì una commissione 
di esperti in materia di conciliazione, coordinata dal vice ministro. 
 L’obiettivo era quello di creare una task force che potesse integrare la 
normativa vigente, individuare le buone pratiche aziendali e studiarne 
la trasferibilità ed elaborare le linee guida per lo sviluppo della rete dei 
servizi in modo tale da renderli più vicini alle esigenze di conciliazione. 
La commissione di esperti, aperta anche a rappresentanti delle 
amministrazioni pubbliche, nonché del mondo accademico, aveva il 
compito di sviluppare un confronto con le parti sociali e concludere i 
lavori, fornendo proposte concrete. 
Nonostante l’elevata attenzione di cui il tema della conciliazione 
godeva nel periodo a cavallo tra la fine del 2013 e l’inizio del 2014, pare 
che le iniziative concrete fatichino ancora a decollare, probabilmente a 
causa anche della fase transitoria che ha caratterizzato la situazione 
italiana dell’ultimo periodo. 
Nonostante i livelli di occupazione femminile ai minimi europei, la crisi 
economica e finanziaria, ha portato ad un lieve innalzamento nei tassi 
di partecipazione delle donne al lavoro: da un lato per via dei crescenti 
tassi di disoccupazione della componente maschile, dall’altro per il 
generale clima di incertezza che ha incoraggiato quella che fino a pochi 
anni fa era una famiglia monoreddito ad integrare le entrate monetarie 
con un reddito aggiuntivo spingendo alla partecipazione al mercato del 
lavoro di entrambi i coniugi.  
                                                          




La legge n. 183/2014 (236) (c.d. Jobs Act) ha previsto numerose ed ampie 
deleghe al Governo per la riforma del mercato del lavoro (237). 
Interessante è soffermarsi sul  Decreto legislativo 15 giugno 2015 n. 80 
(238)  che attua la delega prevista dalla legge n. 183/2014 per facilitare 
la conciliazione tra tempi di vita e di lavoro. Si tratta di un intervento di 
rivisitazione della normativa già esistente ovvero del Testo Unico, con 
l'obiettivo di ampliare il campo di applicazione delle norme esistenti ai 
soggetti sinora esclusi (lavoratori autonomi e parasubordinati), 
attuando così un'universalizzazione delle tutele previste per la 
genitorialità, in linea con le più recenti pronunce della Corte 
Costituzionale. Sono, inoltre, stati previsti incentivi per l'attivazione di 
misure volte a favorire la conciliazione all'interno dei luoghi di lavoro 









                                                          
(236) http://www.gazzettaufficiale.it/eli/id/2014/12/15/14G00196/sg, data di 
consultazione 22 gennaio 2016. 
(237)  http://dl-
iusondemand.s3.amazonaws.com/cameracivilevenezianait/2015Avv.AlbertoChecch
etto.pdf, data di consultazione 22 gennaio 2016. 
(238)  http://www.gazzettaufficiale.it/eli/id/2015/06/24/15G00094/sg, data di 




Decreto Legislativo n. 80/2015 
 
3.1. Le modifiche di maggior rilievo del d.lgs. n. 80/2015 
La materia della tutela e sostegno alla maternità e paternità, come già 
visto, è regolata dal Testo Unico del decreto legislativo n. 151 del 2001 
(239). La l. n. 183/2014,  ha delegato il Governo di apportare modifiche 
in materia di riordino della disciplina dei rapporti di lavoro e dell’attività 
ispettiva e di tutela e conciliazione delle esigenze di cura, di vita e di 
lavoro, e in particolare ad aggiornare le misure di tutela della maternità 
e le forme di conciliazione dei tempi di vita e di lavoro (240). 
Il decreto legislativo n. 80 del 15 giugno 2015 estende, dal 25 giugno 
2015, le tutele genitoriali per maternità e paternità, sebbene sancisca 
l’applicazione dei nuovi strumenti di tutela soltanto per l’anno 2015 
(241). 
Le finalità delle misure del provvedimento sono quelle precipue di 
tutelare la maternità delle lavoratrici - ma in realtà le norme guardano 
con attenzione anche alla tutela della paternità dei lavoratori - e 
favorire le opportunità di conciliazione dei tempi di vita e di lavoro per 
generalità dei lavoratori (242). 
In questa prospettiva, d’altra parte, l’art. 43, comma 2, del successivo 
d.lgs. n. 148/2015 (in vigore dal 24 settembre 2015), estende la portata 
normativa delle disposizioni del d.lgs. n. 151/2001 introdotte e 
modificate dal d.lgs. n. 80/2015 (artt. 2-24) in materia di tutela 
                                                          
(239) E. GONANO, “Il d.lgs. 80/2015 modifica e aggiorna la materia di tutela delle 
lavoratrici madri”, Quotidiano sicurezza.it, 8 luglio 2015. 
(240) Decreto legislativo 15 giugno 2015, n. 80 in GU 24 giugno 2015. 
(241) Il limite temporale riguarda le disposizioni degli artt. 2, 3, 5, 7, 8, 9, 10, 13, 14, 
15, 16 e 24. 
(242) Art. 1 d.lgs. n. 80/2015. 
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genitoriale e conciliazione vita lavoro anche agli anni successivi al 2015, 
con relative coperture finanziarie. 
 
3.1.1. Congedi parentali 
Il termine “congedo parentale” è utilizzato per definire l’astensione 
facoltativa della lavoratrice o lavoratore, trascorso il periodo di 
congedo di maternità (243). La cd. astensione facoltativa consiste in un 
congedo della durata massima cumulativa di 10 mesi, fruibile per ogni 
figlio, anche su base oraria, da ciascun genitore, in alternativa tra loro, 
fino al compimento del dodicesimo anno di vita del bambino (244).   
In particolare, il diritto di astenersi dal lavoro spetta: 
-  alla madre lavoratrice, trascorso il periodo di congedo obbligatorio di 
maternità, per un periodo continuativo o frazionato non superiore a 6 
mesi;   
- al padre lavoratore, dalla nascita del figlio, per un periodo 
continuativo o frazionato non superiore a 6 mesi, innalzabile a 7 nel 
caso in cui il padre lavoratore eserciti il diritto di astenersi dal lavoro 
per un periodo continuativo o frazionato non inferiore a 3 mesi;  
- qualora vi sia un solo genitore, per un periodo continuativo o 
frazionato non superiore a 10 mesi.   
Conseguentemente viene elevato ai primi 6 anni di vita del bambino 
(anziché ai primi 3 anni) il limite entro il quale il congedo parentale dà 
diritto ad una indennità pari al 30% della retribuzione, nonché sposta 
fino all’ottavo anno di vita del bambino la fruizione dell’indennità in 
caso di redditività individuale minima (245). 
                                                          
(243) Prima del d.lgs. n. 80/2015 era disposto fino all’ottavo anno di vita del bambino. 
Vedi P. ZARATTINI, A. CHIARALUCE, S. LIALI, D. CIRIOLI, Busta paga 2014, Ipsoa, 2014, 
Milano, p. 185. 
(244) Art. 32 T.U., modificato dall’ art. 7, comma 1, lett. a), d.lgs. n. 80/2015. 
(245) L’art. 9 del decreto modificando l’art. 34 del d.lgs. n. 151/2001. Vedi P. 
ZARATTINI, A. CHIARALUCE, S. LIALI, D. CIRIOLI, Busta paga 2014, op. cit. p. 248. 
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Nel pubblico impiego, la contrattazione collettiva nazionale prevede, a 
differenza del privato, che i primi 30 giorni siano interamente retribuiti. 
Con l’art. 8 del decreto (246) si estende ai primi 12 anni di vita del 
bambino (anziché 8 anni) il periodo entro cui può essere esercitato, da 
uno dei genitori lavoratori, il diritto al prolungamento del congedo 
parentale, per il caso in cui il minore presenti una situazione di 
handicap grave (247).  
L’obiettivo che si persegue è realizzare una maggiore flessibilità 
nell’utilizzare i congedi parentali, in modo da favorire i genitori nella 
gestione del loro tempo di cura e di lavoro. In tal senso potrà rivelarsi 
particolarmente importante l’introduzione della possibilità per il 
lavoratore di poter chiedere, per una sola volta, in luogo del congedo 
parentale od entro i limiti del congedo ancora spettante, la 
trasformazione del rapporto di lavoro a tempo pieno in rapporto a 
tempo parziale, purché con una riduzione d’orario non superiore al 
50%. La formulazione adottata nel testo del decreto legislativo entrato 
in vigore prevede che <<Il datore di lavoro è tenuto a dar corso alla 
trasformazione entro quindici giorni dalla richiesta>> (248).  
L’art. 10 del d.lgs. n. 80/2015 (249), con riferimento all’ingresso del 
minore in famiglia in caso di adozione e di affidamento, estende le 
medesime tutele ai genitori adottivi o affidatari, ampliando ai primi 12 
anni dall’ingresso del minore in famiglia (anziché ai primi 8 anni) il 
periodo nel quale il genitore lavoratore può fruire del congedo 
                                                          
(246) Modificando l’art. 33 del d.lgs. n. 151/2001. 
(247) Handicap: è persona handicappata colui che presenta una minorazione fisica, 
psichica o sensoriale, stabilizzata o progressiva, che è causa di difficoltà di 
apprendimento, di relazione o di integrazione lavorativa e tale da determinare un 
processo di svantaggio sociale o di emarginazione. Qualora poi la minorazione abbia 
ridotto l’autonomia personale, correlata all’età, in modo da rendere necessario un 
intervento assistenziale permanente, continuativo o globale, si parla di handicap in 
situazione di gravità (cfr. art. 3, l. n. 104/1992). 
Vedi AA. VV., Lavoro 2015, Ipsoa, 2015, Milano, p. 610. 
(248) Art. 8, settimo comma, d.lgs. 15 giugno 2015 n. 81. 
(249) Modificando l’art. 36 del d.lgs. n. 151/2001. 
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parentale (qualunque sia l’età del minore, ma comunque fino al 
raggiungimento della maggiore età) ed estendendo il periodo massimo 
per fruire dell’indennità relativa entro i primi 6 anni dall’ingresso del 
minore in famiglia (anziché i primi 3 anni). 
Con la riforma si può dire compiuta l’equiparazione tra genitori naturali 
e genitori adottivi o affidatari, che poi, in realtà, significa dare corso 
anche in materia conciliazione famiglia - lavoro, alla equiparazione 
della filiazione (250). Così come il divieto di adibire al lavoro notturno si 
estende alla lavoratrice madre adottiva o affidataria di un minore, nei 
primi tre anni dall’ingresso del minore in famiglia, in ogni caso non oltre 
il dodicesimo anno di età, o in alternativa ed alle stesse condizioni, il 
lavoratore padre adottivo o affidatario (251). È previsto che il congedo 
non retribuito per la madre adottiva o affidataria, per il periodo di 
permanenza all’estero, spetta alle medesime condizioni al lavoratore 
padre adottivo o affidatario anche qualora la madre non sia lavoratrice. 
Di particolare rilievo, inoltre, si presenta l’art. 7, comma 1, lett. b), del 
d.lgs. n. 80/2015 che conferma la possibilità di fruizione del congedo 
parentale su base oraria, rinviando la disciplina concreta alla 
contrattazione collettiva, anche di livello aziendale, ma prevedendo 
che, in assenza di determinazioni contrattuali collettive, ogni genitore 
lavoratore può scegliere la fruizione su base oraria, in misura non 
superiore alla metà dell’orario medio giornaliero del periodo di paga 
(quadrisettimanale o mensile) che ha preceduto immediatamente 
                                                          
(250) Si ricordino, tra i tanti, M. SESTA, La filiazione, in Trattato di diritto privato, M. 
BESSONE (diretto da), vol. IV, Filiazione, adozione, alimenti, T. AULETTA (a cura di), 
2011, Torino, pp. 4 ss.; G. FERRANDO, La filiazione: problemi attuali e prospettive di 
riforma, in Famiglia e diritto., 2008, pp. 635 ss.; T. AULETTA, Prospettive di 
unificazione dello status di filiazione, in Famiglia e diritto., 2007, pp. 1064 ss.; E. 
FALLETTI, La lunga strada dell’equiparazione tra filiazione legittima e naturale, in Vita 
notarile, 2007, pp. 364 ss.; E. LAMARQUE, sub Art. 30, in R. BIFULCO, A. CELOTTO, M. 
OLIVETTI (a cura di), Commentario alla Costituzione, vol. I, 2006, Torino, pp. 623 ss.; 
C.M. BIANCA, La filiazione: bilanci e prospettive a trent’anni dalla riforma del diritto 
di famiglia, in Dir. famiglia, 2006, pp. 207 ss. 
(251) L. LENTI, Trattato di diritto di famiglia, op. cit., pp. 1060 ss. 
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quello nel corso del quale ha inizio il congedo parentale. Questa la 
principale novità chiarita dalla circolare INPS n. 152 del 18 agosto 2015 
(252), lungamente attesa, che chiarisce le modalità di richiesta e 
fruizione del congedo parentale su base oraria prevista dall’art. 32 del 
d.lgs. n. 151/2001, come novellato dal d.lgs. n. 80/2015. 
Tuttavia la norma precisa che il caso di fruizione su base oraria del 
congedo parentale viene esclusa la cumulabilità dello stesso con 
qualsiasi altro permesso o riposo disciplinati dal d.lgs. n. 151/2001. 
Viene ridotto, inoltre, il periodo minimo di preavviso al datore di lavoro 
a cinque giorni nel caso di congedo giornaliero (attualmente 15), a due 
giorni nel caso di congedo su base oraria (253).  
 
3.1.2. Congedo di maternità e di paternità 
Il T.U. (art. 16) prevede un periodo di astensione obbligatoria, 
cd. Congedo di maternità, in cui è fatto divieto assoluto di adibire al 
lavoro le donne durante i due mesi precedenti la data presunta del 
parto e i tre mesi dopo il parto (254).  
Ferma restando la durata complessiva del congedo di maternità (pari a 
5 mesi), le lavoratrici possono posticipare l’inizio del periodo di 
congedo al mese precedente la data presunta del parto e proseguire 
nei quattro mesi successivi al parto (cd. congedo di 
maternità flessibile), a condizione che non vi siano controindicazioni 
per la salute della gestante e del nascituro (255). 
                                                          
(252)https://www.inps.it/bussola/VisualizzaDoc.aspx?sVirtualURL=/Circolari/Circolar
e%20numero%20152%20del%2018-08-2015.htm&iIDDalPortale=&iIDLink=-1, data 
di consultazione 13 gennaio 2016. 
(253) Art. 7 lett. c) del d.lgs. n. 80/2015.  
(254) P. ZARATTINI, A. CHIARALUCE, S. LIALI, D. CIRIOLI, Busta paga 2014, op. cit., p. 
183. 




È, inoltre, possibile anticipare e posticipare il congedo di maternità 
(con aumento del periodo di astensione dal lavoro) in relazione allo 
stato di salute della lavoratrice e alla compatibilità con le mansioni 
svolte (256). 
Sempre sulla scia dell’attuazione di una maggiore flessibilità nel 
godimento dei congedi per maternità, nei casi di parto prematuro, i 
giorni non goduti prima del parto si aggiungono al periodo di congedo 
di maternità dopo il parto (257). Parimenti, nei casi di ricovero 
ospedaliero del neonato, la madre, per una sola volta per ogni figlio, 
può chiedere la sospensione del congedo di maternità, che riprenderà 
a decorrere, in tutto o in parte, dalla data di dimissione del neonato 
(258). Per esercitare il diritto alla sospensione occorre produrre 
un’attestazione medica circa l’idoneità della madre a riprendere 
l’attività lavorativa. 
Il legislatore delegante si propone l’obiettivo di allargare, anche in 
modo graduale, il godimento delle indennità a tutte le categorie di 
donne lavoratrici, ampliando anche la casistica. 
Così, il decreto legislativo stabilisce il diritto all’indennità di maternità 
anche per le lavoratrici/lavoratori iscritti alla Gestione Separata, anche 
in caso di mancato versamento dei contributi da parte del datore di 
lavoro (259).  
Si inseriscono nel disegno di allargare la fascia temporale che facilita la 
genitorialità anche la disposizione che prolunga fino al sesto anno del 
figlio/a l’indennità pari al 30% della retribuzione, dovuta per i periodi 
                                                          
(256) Art. 17 T.U. 
(257) Art. 2 d.lgs. n. 80/2015. 
(258) Vedi AA. VV., L'isola della maternità. Donne lavoratrici di fronte all'esperienza 
dell'essere madri, Franco Angeli, D. GOTTARDI (a cura di), 2015, Milano, p. 143. 
(259) Art. 13 d.lgs. n. 80/2015. 
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di congedo parentale, e quella che allunga l’età dai sei ai dodici anni 
per il congedo parentale non retribuito (260). 
Grazie ad una sentenza della Corte Costituzionale (261), si rende 
esplicito che l’indennità di maternità è corrisposta anche nei casi di 
licenziamento per giusta causa della lavoratrice, oltre ai casi di 
cessazione dell’attività aziendale e di scadenza del termine del 
contratto di lavoro, quando la risoluzione del rapporto di lavoro si 
verifichi durante i periodi di congedo per maternità (262). Anche in 
materia di dimissioni volontarie presentate durante il periodo in cui è 
previsto il divieto di licenziamento, sono introdotte nuove previsioni: 
alla lavoratrice spettano le medesime indennità previste dalle norme 
di legge e contrattuali in caso di licenziamento; le lavoratrici ed i 
lavoratori che presentano le dimissioni volontarie durante il periodo in 
cui è previsto il divieto di licenziamento, non sono tenuti al preavviso 
(263).  
In caso di interruzione spontanea o terapeutica della gravidanza, vige 
una particolare regolamentazione del congedo di maternità. In specie, 
se l’interruzione avviene prima del 180° giorno dall’inizio della 
gestazione, l’evento è qualificato come semplice malattia (264); se, 
invece, l’evento si verifica successivamente al 180° giorno dall’inizio 
della gestazione l’interruzione della gravidanza è equiparata al parto e, 
pertanto, dà diritto a fruire del congedo obbligatorio di maternità e 
comporta, per il datore di lavoro, il divieto di adibire la lavoratrice al 
lavoro nel periodo di astensione successivo all’evento. 
                                                          
(260) Art. 9 d.lgs. n. 80/2015. 
(261) Sentenza della Corte Costituzionale del 14 dicembre 2001, n. 405. 
(262) Art. 3 d.lgs. n. 80/2015. 
(263) Art. 12 d.lgs. n. 80/2015. 
(264) F. SACCO, Congedo e permessi a sostegno della maternità e della paternità. 
Diritti, obblighi, procedure, Maggioli Editore, 2012, Santarcangelo di Romagna, p. 23. 
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In tale ultimo caso, però, la lavoratrice può rinunciare a fruire 
dell’astensione e riprendere in qualunque momento l’attività 
lavorativa, con un preavviso di 10 giorni al datore di lavoro, a 
condizione che non vi sia pregiudizio per la sua salute (265). 
La stessa facoltà, per la lavoratrice, è prevista in caso di decesso del 
bambino alla nascita o durante il congedo di maternità. 
Il caso di ricovero del bambino invece è possibile sospendere il congedo 
di maternità.  
Ai sensi dell’art. 18 T.U. l’inosservanza delle disposizioni in materia di 
interdizione al lavoro della lavoratrice è punita con l’arresto fino a 6 
mesi. 
Sin dal marzo 1992 il Consiglio d’Europa (composto dai capi di stato e 
di governo dei paesi UE) (266), ha invitato gli Stati membri ad adottare 
tutte le misure volte a favorire donne e uomini a conciliare la loro vita 
professionale con i loro impegni familiari, derivanti dalla cura e 
dall’educazione dei figli. 
Da oltre vent’anni è esplicito in Europa che la conciliazione dei tempi di 
vita e di lavoro non è tema che deve riguardare soltanto le donne, ma 
tutti i lavoratori, indipendentemente dal genere. In questa luce si 
possono accogliere con favore le modifiche che il decreto legislativo 
apporta, riconoscendo al padre lavoratore una sorta di reversibilità dei 
congedi e delle indennità spettanti alla madre (267).  
Anche al padre lavoratore è riconosciuto il congedo di paternità: il 
diritto ad assentarsi dal lavoro per tutta la durata del congedo di 
maternità o per la parte residua che sarebbe spettata alla 
                                                          
(265) Art. 16, comma 1 bis, d.lgs. n. 151/2001, introdotto dal d.lgs. n. 119/2011. 
(266) Raccomandazione 92/241/CEE. 
(267) V. ADDONIZIO (a cura di), Guida al Jobs Act, I quaderni di Wikilabour, 2015, 
Milano, p. 131. 
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lavoratrice, in caso di morte o di grave infermità della madre ovvero 
di abbandono o affidamento esclusivo del bambino al padre (268). 
Si estende inoltre con l’art. 5 del d.lgs. n. 80/2015 (269)  il diritto al 
congedo di paternità alle ipotesi nelle quali la madre sia lavoratrice 
autonoma (con diritto all’indennità di cui all’art. 66 del d.lgs. n. 
151/2001: coltivatrice diretta, mezzadra e colona, imprenditrice 
agricola a titolo principale, artigiana, esercente attività commerciale, 
pescatrice autonoma della piccola pesca marittima e delle acque 
interne).  
Non è chiaro tuttavia, il testo normativo non lo esplicita, se analoga 
estensione sia riconosciuta anche in caso di adozione o affidamento in 
cui la madre lavoratrice autonoma non ha fatto richiesta dell’indennità 
di maternità (270). 
L’art. 6 del d.lgs. n. 80/2015 (271) inerente alla disciplina del congedo di 
paternità in caso di adozione internazionale, conferma il diritto ad un 
congedo non retribuito e privo di indennità per il periodo di 
permanenza all’estero anche quando la madre non è lavoratrice. 
I titoli del Capo XI e XII del Testo unico a tutela e sostegno alla maternità 
e paternità, sono mutati da “Lavoratrici autonome” in “Lavoratori 
autonomi” e da “Libere professioniste” in “Liberi professionisti”.  
Si introduce per i padri lavoratori autonomi e liberi professionisti, nei 
casi in cui la madre lavoratrice autonoma o libera professionista sia 
deceduta, gravemente inferma, ovvero in caso di abbandono o di 
affidamento esclusivo del figlio al padre, il diritto a percepire 
l’indennità di maternità dovuta alla madre (272). Per il padre lavoratore 
                                                          
(268) AA. VV., Manuale lavoro 2007, Ipsoa, 2007, Milano, p. 729. 
(269) Intervenendo sull’art. 28 del d.lgs. n. 151/2001. 
(270) Andrebbe estesa a mente della sentenza della Corte Costituzionale n. 385 del 14 
ottobre 2005. 
(271) Che modifica l’art. 331 del d.lgs. n. 151/2001. 
(272) Art. 15 e 16 d.lgs. n. 80/2015. 
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dipendente privato è previsto, inoltre, anche l’obbligo di astenersi dal 
lavoro per il periodo di un giorno a seguito della nascita di un figlio (273). 
La normativa a tutela della genitorialità nel lavoro alle dipendenze delle 
pubbliche amministrazioni è comprensiva di “disposizioni 
maggiormente favorevoli ai lavoratori”, introdotte dalla contrattazione 
collettiva nazionale. Per quanto concerne, nello specifico, i periodi di 
congedo obbligatorio per madri e padri lavoratori, infatti, i CCNL (274) 
del settore pubblico, dispongono in genere che il trattamento 
economico previsto per detti congedi sia comprensivo dell’intera 
retribuzione nonché dell’indennità di amministrazione, dell’indennità 
di posizione organizzativa ove spettante e delle quote di incentivo 
eventualmente previste dalla contrattazione integrativa (275). 
 
3.1.3. Congedi per la malattia del figlio e riposi giornalieri 
L'assenza per malattia del bambino è un diritto riconosciuto alla madre 
lavoratrice o al padre lavoratore che consente di astenersi 
facoltativamente dal lavoro per tutte le malattie di ciascun figlio fino al 
compimento dei 3 anni e a 5 giorni lavorativi per il figlio tra i 3 agli 8 
anni (276). 
Con la novità introdotta dal Jobs Act, tale assenza è riconosciuta e 
quindi estesa fino al giorno di compimento dei 12 anni del bambino. 
Vediamo quindi cos'è e come funziona l'agevolazione che spetta 
alternativamente alla madre o al padre, quali sono i requisiti di età che 
deve avere il figlio che si ammala per far sì che il genitore possa 
assentarsi senza problemi dal lavoro in modo da garantirgli le cure 
                                                          
(273) L. n. 92/2012, cd. legge Fornero. 
(274) Contratto Collettivo Nazionale di Lavoro. 
(275) Cfr. art. 10 CCNL Ministeri integrativo di quello nazionale sottoscritto in data 16 
febbraio 1999. 
(276) F. SACCO, Congedo e permessi a sostegno della maternità e della paternità. 
Diritti, obblighi, op. cit., p. 63. 
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necessarie, cosa si intende per malattia del bambino ed infine vedere 
quando e che tipo di retribuzione spetta per il congedo malattia del 
figlio. 
Per malattia del bambino, secondo i chiarimenti del Ministero del 
lavoro forniti con la circolare 79/76, deve intendersi la "modificazione 
peggiorativa dello stato di salute" ma più precisamente "qualsivoglia 
alterazione anatomica e funzionale dell'organismo, anche localizzata, 
perciò non impegnativa delle condizioni organiche generali". In base a 
tale definizione quindi non rientra nell'accezione di malattia per 
esempio la necessità di un soggiorno al mare o in montagna della 
madre con il figlio, qualora non strettamente correlato a cure 
elioterapiche specificatamente prescritte dal medico al bambino. 
I Soggetti beneficiari sono madre o padre, genitori adottivi o in 
affidamento purché lavoratori dipendenti. 
Durante la fruizione del congedo per malattia del figlio, al genitore non 
spetta alcun trattamento economico, fatta eccezione per i dipendenti 
pubblici. I dipendenti del Pubblico Impiego per la malattia del bambino 
infatti hanno diritto a 30 giorni di permesso ogni anno e all'intera 
retribuzione quando il bambino ammalato non ha più di 3 anni (277) e 
secondo l'Agenzia per la Rappresentanza Negoziale delle Pubbliche 
Amministrazioni detto periodo retribuito può sommarsi al congedo 
parentale (278). 
Nel periodo di fruizione del congedo, il genitore matura l'anzianità di 
servizio ma non le ferie e la tredicesima, ed ha una copertura totale 
della contribuzione. 
                                                          
(277) Art. 15 CCNL integrativo 8 giugno 2000 ritrascritto all’articolo 40 del CCNL 2006-
2009. 
(278) Vedi G. FALASCA, Manuale di diritto del lavoro. Costituzione, svolgimento e 
risoluzione del rapporto di lavoro, Gruppo 24 Ore, 2012, Milano, p. 250. Cfr. AA. VV., 
Modulo enti locali 2007 personale, op. cit., p. 426. 
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Nel corso del primo anno di vita del bambino, la donna lavoratrice ha 
inoltre diritto ad uno o due periodi di riposo (cd. permessi per 
allattamento), di un’ora ciascuno. 
I periodi di riposo hanno la durata di due ore, se l’orario di lavoro 
giornaliero è pari o superiore a 6 ore (i permessi sono 
anche cumulabili durante la giornata) altrimenti di un’ora, se l’orario di 
lavoro giornaliero è inferiore alle 6 ore (279). 
La durata è invece solo di mezz’ora se la lavoratrice usufruisce di asilo 
nido o di altra struttura idonea in azienda o nelle immediate vicinanze. 
I riposi giornalieri sono considerati ore lavorative agli effetti della 
durata e della retribuzione del lavoro e comportano il diritto della 
donna ad uscire dall’azienda (280). 
La durata di tale periodo di assenza facoltativa non retribuita, varia 
però a seconda dell'età del bambino: 
 Per figli di età inferiore a 3 anni, il periodo è corrispondente alla durata 
delle malattie di ciascun figlio ma mai contemporaneamente, e spetta 
anche quando uno dei due genitori non ha diritto a fruire del congedo 
come nel caso ad esempio di un padre lavoratore autonomo o una di 
una madre professionista. Se il figlio poi è stato adottato o affidato, la 
durata di detto periodo è elevato fino ai 6 anni di età del bambino. 
 Dai 3 agli 8 anni di vita del bambino, i genitori invece possono assentarsi 
sempre in modo alternativo per un massimo di 5 giorni lavorativi 
all'anno per ogni figlio. Stessa durata vale anche per l'adozione o 
l'affidamento, con una differenza se il bimbo entra in famiglia quando 
ha tra i 6 e i 12 anni, il congedo e quindi il permesso per la malattia del 
bambino, è fruibile da genitori adottivi o affidatari per i successivi 3 
anni. 
                                                          
(279) ASSOCIAZIONE NAZIONALE CONSULENTI DEL LAVORO (a cura di), Manuale del 
praticante consulente del lavoro, Ipsoa, 2010, Milano, p. 387. 
(280) Art. 39 T.U. 
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In caso di malattia del figlio disabile ai sensi della l. n. 104/92, l'assenza 
del genitore e la fruizione dei permessi e i riposi della madre o del 
padre, possono essere sommati a quelli del congedo parentale e per la 
malattia con le seguenti modalità (281): 
 Dalla nascita fino ai 3 anni di età del figlio: i genitori hanno diritto al 
congedo parentale, fatta eccezione per i casi in cui il bimbo è ricoverato 
a tempo pieno presso strutture sanitarie specializzate, qualora la loro 
presenza non sia richiesta dalla struttura. Oltre a 2 ore di riposo al 
giorno. 
 Da 3 a 18 anni di età del figlio con handicap grave: il genitore ha diritto 
al prolungamento del congedo, ovvero, a 3 giorni di permesso al mese 
frazionati o continuativi. 
 Dopo i 18 anni di età del figlio: si ha diritto a 3 giorni di permesso al 
mese anche continuativi, a patto che il figlio disabile convivente o 
meno con il genitore richiedente, sia assistito in modo esclusivo e 
continuativo dal genitore. 
Un’ importante novità introdotta dal Jobs Act è l'estensione del 
congedo parentale facoltativo e quello parzialmente retribuito (282). 
Dallo scorso 25 giugno, la madre o il padre del bambino hanno la 
possibilità di usufruire dei permessi non retribuiti per la malattia del 
bambino dai 6 ai 12 anni e quello retribuito al 30% dalla nascita fino ai 
6 anni anche se genitori adottivi. Inoltre, per i casi di malattia grave 
verrà introdotto un nuovo meccanismo che garantirà il passaggio ad un 
orario di lavoro part time. 
Per quanto riguarda i dipendenti pubblici, essi hanno diritto ad 
assentarsi dal lavoro qualora l'assenza sia dovuta alla malattia del figlio 
                                                          
(281) F. SACCO, Congedi e permessi per assistere persone disabili in situazioni di 
gravità, Maggioli Editore, 2011, Santarcangelo di Romagna, p. 59. 
(282) Stata approvata in via definitiva con il CdM dell'11 giugno insieme ai decreti sul 
riordino dei contratti della nuova NASPI, ASDI e Dis Coll. 
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per 30 giorni all'anno fino ai 3 anni non compiuti del bimbo. In tale 
periodo, la retribuzione spettante è pari al 100% (283). Successivamente 
ai 3 anni e fino agli 8 anni, o fino a 12 anni per figli adottati o in 
affidamento, spettano 5 giorni di permesso non retribuiti. 
Per fruire del congedo per malattia del bambino, è sufficiente 
presentare il certificato medico all'Amministrazione con l'indicazione 
della durata della malattia. In tali giorni, il genitore non ha l'obbligo di 
reperibilità durante gli orari della visita fiscale, in quanto in questo caso 
non si guarda la malattia del lavoratore. Durante detto periodo, ai sensi 
dell’art. 48 comma 2 del d.lgs. n. 151/2001, non possono essere fruite 
le ferie o altre assenze eventualmente spettanti ad altro titolo. 
Per attestare poi che l'altro genitore non stia fruendo del suddetto 
congedo contemporaneamente all'altro genitore e per quantificare i 
giorni coperti dal beneficio, occorre presentare una dichiarazione 
sostitutiva (284). 
Al dipendente privato, che si assenta dal lavoro a causa della malattia 
del figlio, invece, non spetta alcun tipo retribuzione, maturazione ferie 
e tredicesima ma solo il versamento dei contributi figurativi al 100% 
fino ai 3 anni del bimbo e ridotti tra i 3 e gli 8 anni. Nel caso in cui il 
figlio venga ricoverato in ospedale durante le ferie, il lavoratore ha la 
possibilità di richiedere la sospensione delle ferie per tutta la durata del 
ricovero (285). 
 
                                                          
(283)  V. CUZZOLA, A. TIMPANO, La Retribuzione Nel Pubblico Impiego, HALLEY Editrice, 
2005, Matelica (MC), pp. 23ss. 
(284) Ai sensi dell’art. 47 D.p.r. n. 445/2000. 
(285) ASSOCIAZIONE VITA DI DONNA, Congedi e permessi per la malattia dei figli, in 
Maternità e diritti, 2012, Roma. 
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3.1.4. Divieto di licenziamento, dimissioni e diritto al 
rientro 
A tutela delle lavoratrici e dei lavoratori il T.U. prevede il divieto 
assoluto di licenziamento, nonché di sospensione dal lavoro e di 
collocamento in mobilità, dall’inizio del periodo di gravidanza fino al 
termine del periodo di congedo obbligatorio, nonché fino al 
compimento di un anno di età del bambino (286). Per la determinazione 
del momento in cui decorre tale periodo, si presume che il 
concepimento sia avvenuto 300 giorni prima della data del parto 
indicata nel certificato medico (287). È altresì vietato il licenziamento 
causato dalla domanda o dalla fruizione del congedo parentale e per 
la malattia del bambino da parte della lavoratrice o del lavoratore. 
L’art. 54 T.U. elenca una serie di casi -tassativi- che consentono di 
licenziare la lavoratrice durante il periodo di gravidanza. Il divieto di 
licenziamento non si applica nel caso di colpa grave da parte della 
lavoratrice, costituente giusta causa per la risoluzione del rapporto di 
lavoro (288); cessazione dell’attività dell’azienda cui è addetta; 
ultimazione della prestazione per la quale la lavoratrice è stata assunta 
o risoluzione del rapporto di lavoro per la scadenza del termine; esito 
negativo della prova (289). In caso di dimissioni volontarie presentate 
durante il periodo per cui è previsto il divieto di licenziamento, la 
lavoratrice ha diritto alle indennità previste da disposizioni di legge e 
                                                          
(286) Vedi Corte di Cassazione n. 17606/2007 che ha stabilito: “In tema di risarcimento 
del danno in favore della lavoratrice illegittimamente licenziata nel periodo di tutela 
delle lavoratrici madri, sono denunciabili dal danno, che si commisura alle retribuzioni 
non percepite, le somme costituenti (aliunde perceptum) da parte della lavoratrice; a 
tal fine, può tenersi conto anche d’ ufficio dei fatti che valgono a ridurre il 
risarcimento”. In questo senso si veda Cassazione n. 9850/2002, Cassazione n. 
317/2002, Cassazione n. 842/2002, Cassazione n. 19286/2008, Cassazione n. 
12352/2003.  
(287) G. FALASCA, Manuale di diritto del lavoro. Costituzione, svolgimento e risoluzione 
del rapporto di lavoro, op. cit., p. 251. 
(288) Ex art. 2119 c.c. 
(289) Ministero del lavoro, circolare n. 113/1996. 
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contrattuali per il caso di licenziamento (290). La lavoratrice e il 
lavoratore che si dimettono nel predetto periodo non sono tenuti al 
preavviso (291). 
Le dimissioni e le risoluzioni consensuali presentate durante la 
gravidanza ed entro i primi 3 anni di vita del bambino devono 
essere convalidate dai servizi ispettivi del lavoro. L’obbligo di convalida 
è previsto per le dimissioni e le risoluzioni consensuali del rapporto 
presentate durante la gravidanza ed entro i primi 3 anni di vita del 
bambino o anche di accoglienza del minore adottato o in affidamento. 
Sia i lavoratori privati che i pubblici dipendenti, durante il periodo di 
congedo obbligatorio di maternità, di paternità e degli altri congedi e 
permessi previsti dallo stesso Testo Unico maternità, hanno diritto 
alla conservazione del posto di lavoro e al rientro in azienda devono 
essere adibite/i alle mansioni da ultimo svolte o a mansioni 
equivalenti. 
La giurisprudenza – principalmente quella costituzionale, ma 
comunque non va trascurato l’apporto, in taluni casi importante, della 
giurisprudenza di merito – ha giocato un ruolo molto significativo, nella 
direzione di aprire nuovi varchi alla tutela della donna-madre 
lavoratrice. 
Si possono individuare due grossi blocchi di pronunce della Corte 
costituzionale, che convergono in questo senso, specialmente a partire 
dalla seconda metà degli anni Ottanta e che dimostrano il carattere 
incrementale della giurisprudenza. 
                                                          
(290) Sul punto vedi decisione della Corte Costituzionale, 14 dicembre, 2001, n. 405, 
Vedi nota di L. LENTI su I profili di illegittimità della disciplina legislativa di tutela della 
maternità, in Guida al lavoro, 2002, n. 2, p. 10, che ha dichiarato l’illegittimità della 
disposizione della l. n. 1204 del 1971 e, di conseguenza, del Testo Unico, per la parte 
in cui escludeva la corresponsione dell’indennità in caso di licenziamento per giusta 
causa. Cfr. PERA, Responsabilità del datore di lavoro per illegittimo licenziamento 
della lavoratrice gestante, in Rivista italiana di diritto del lavoro, 1970, p. 813; R. DEL 
PUNTA, La sospensione del rapporto di lavoro, op. cit., pp. 640 ss. e 699. 
(291) Art. 12 d.lgs. n. 80/2015 – modifica art. 55, d.lgs. n. 151/2001. 
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Vanno considerate, anzitutto, le pronunce che hanno mirato a 
potenziare le protezioni antidiscriminatorie della donna-lavoratrice, 
nella sua condizione di sposa o madre, nonché quelle tese a tutelare la 
salute della lavoratrice gestante e del bambino. Questa giurisprudenza 
insiste su un’area normativa ben delineata, segnata dalle leggi n. 
860/1950, n. 7/1963 e n. 1204/71, come modificate, nel 2000, dal d.lgs. 
n. 53, e poi, nel 2001, dal d.lgs. n. 151. Si tratta di interventi volti a 
precisare, se non addirittura, in taluni casi, a correggere, aspetti della 
disciplina di protezione, in un’ottica tradizionale, di incremento 
quantitativo delle tutele per la donna. Rientra in quest’area, ad 
esempio, la pronuncia della Consulta che riconosce il diritto della 
lavoratrice all’indennità di maternità anche in caso di licenziamento per 
giusta causa, dichiarando l’illegittimità costituzionale dell’art. 17, primo 
comma, della l. n. 1204/1971 (292) : la Corte rimarca come “il 
fondamento della protezione sia sempre più spesso e sempre più 
nitidamente ricondotto alla maternità in quanto tale e non più, come in 
passato solo in quanto collegata allo svolgimento di un’attività 
lavorativa subordinata” (293). La Consulta motiva la sua decisione 
operando un delicato contemperamento tra gli interessi in gioco, 
guidato dal principio di ragionevolezza. Essa mette a raffronto le due 
situazioni in contrasto: da un lato, la sanzione derivante dal 
licenziamento supportato da giusta causa, che consente quindi di dare 
adeguata considerazione all’interesse organizzativo datoriale a 
chiudere l’esperienza lavorativa; dall’altro, la negazione di qualunque 
trattamento di maternità in capo alla lavoratrice. La Corte ribadisce 
quindi un equilibrio tra gli interessi più rispettoso del valore della 
maternità in sé, anche sganciata da un’ipotesi di rapporto di lavoro. 
Questa impostazione giurisprudenziale risulta coerente con alcune 
                                                          
(292) Vedi sentenza Corte Costituzionale dell’11- 24 marzo 1988, n. 332. 
(293) Corte costituzionale n. 405/2001. 
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ipotesi esplicitamente previste dal legislatore: si pensi, in modo 
particolare, all’istituto dei congedi parentali, così come ridisegnato 
dalla l. n. 53/2000 (294). 
 
3.1.5. Copertura finanziaria 
In via sperimentale, per gli anni 2016-2018, viene destinata una quota 
pari al 10% del Fondo per il finanziamento di sgravi contributivi per 
incentivare la contrattazione di secondo livello, agli accordi di secondo 
livello volti a migliorare la conciliazione dei tempi di vita e di lavoro (295). 
L’art. 26 del d.lgs. n. 80/2015 (oltre ad indicare la peculiare condizione 
di vigenza temporanea e transitoria di alcune disposizioni del decreto, 
come evidenziato in precedenza, precetto poi sostanzialmente 
superato per effetto dell’art 43, comma 2, del d.lgs. n. 148/2015) 
provvede alla copertura finanziaria degli oneri derivanti, nell’anno 
2015, per gli artt. 2-24, stimati in 104 milioni di euro. 
Spetta invece, al successivo art. 27 del d.lgs. n. 80/2015 disciplinare 
l’attivazione di un sistema permanente di monitoraggio per la 
valutazione degli effetti finanziari delle modifiche apportate dal 
decreto delegato, oltre ad introdurre un’apposita clausola di 
salvaguardia, in particolare per quanto riguarda i costi degli 
ampliamenti e dei prolungamenti del diritto al congedo parentale (artt. 




                                                          
(294) AA.VV., Diversità culturali e di genere nel lavoro tra tutele e valorizzazioni, op. 
cit., p. 180. 
(295) Art. 25 d.lgs. n. 80/2015. 




3.2. Il telelavoro 
Una riflessione generalmente condivisa riguarda la considerazione che, 
in materia di conciliazione vita-lavoro non sono sufficienti, anche se 
assolutamente necessari, soltanto gli interventi normativi, ma occorre 
avere costante attenzione per la sperimentazione che si realizza sul 
campo, cui tutti i soggetti interessati, sindacati, imprese, legislatore, 
devono attingere per realizzare sempre di più l’obiettivo di allargare 
l’occupazione femminile. In Italia una madre su quattro nei primi due 
anni dalla nascita del figlio non ha più un lavoro, il dato è stato 
pubblicato dall’Istat nel 2012 ed è un dato stabile nel tempo.  
l telelavoro è stato indicato tra le modalità di prestazione lavorativa da 
incentivare: “incentivazione di accordi collettivi volti a favorire la 
flessibilità dell’orario lavorativo e dell’impiego di premi di produttività, 
al fine di favorire la conciliazione tra l’esercizio delle responsabilità 
genitoriali e dell’assistenza alle persone non autosufficienti e l’attività 
lavorativa, anche attraverso il ricorso al telelavoro” (297). 
Sono stati introdotti benefici per i datori di lavoro che utilizzeranno 
forme di organizzazione tese ad una maggiore conciliazione dei tempi 
di vita e di lavoro dei propri dipendenti: i lavoratori ammessi al 
telelavoro possono essere esclusi dal computo dei limiti numerici 
previsti da disposizioni di legge o di contratto collettivo per 
l’applicazione di particolari normative ed istituti (298). 
In via sperimentale, per il triennio 2016-2018, il 10% del Fondo per il 
finanziamento di sgravi contributivi per incentivare la contrattazione di 
secondo livello è destinata alla promozione della conciliazione tra vita 
professionale e vita privata. Saranno definiti in un apposito decreto 
interministeriale i criteri e le modalità per accedere a questo nuovo 
                                                          
(297) Art. 1, comma 9 lett. d), legge n. 183/2014. 
(298) Art. 23 d.lgs. n. 80/2015. 
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sgravio. Nello stesso decreto, inoltre, saranno delineate linee guida e 
modelli utili per incoraggiare la diffusione delle buone pratiche (299). 
 Il Telelavoro è una forma di svolgimento dell’attività lavorativa svolta 
fuori dai locali dell’azienda, in ambienti nella disponibilità della 
lavoratrice/ lavoratore che spesso coincidono con l’abitazione. 
 I rischi sono però noti da tempo: il tempo del lavoro sconfina in quello 
libero, rendendo la giornata spesso un unico eterno turno di lavoro300. 
Diversi studi hanno dimostrato negli anni che il lavoro da casa ha più di 
un aspetto negativo, non solo per gli interessati, che spesso si sentono 
isolati, perennemente divisi tra il tempo dedicato al lavoro e quello 
dedicato alla loro vita, ma anche nella qualità del lavoro stesso. Se da 
un lato molti non rigettano il lavoro solitario, che al contrario li rende 
più autonomi, è stato studiato che condividere uno spazio di lavoro 
aumenti la qualità del lavoro stesso: si scambiano idee e stimoli, 
lavorando in gruppo ci si contamina a vicenda.  Al senso di isolamento 
provato dai molti che praticano lo “smart working” (301), da anni 
esistono gli spazi di coworking: uffici o appartamenti affittati in gruppo, 
anche tra chi pratica professioni diverse, dove svolgere il proprio 
lavoro302. I risultati sono spesso positivi, in molti trovano che avere a 
che fare anche con persone che non svolgono il nostro stesso lavoro, 
porta a un arricchimento personale (303).  Le aziende dalla loro si 
                                                          
(299) Art. 25 d.lgs. n. 80/2015. 
(300) http://www.rainews.it/dl/rainews/articoli/Legge-di-Stabilita-telelavoro-
diventa-legge-9-articoli-sullo-smart-working-930f2123-3d4c-4325-b5f8-
2c4b72fa65ab.html, data di consultazione 30 gennaio 2016. 
(301) La traduzione di Smart Working è lavoro agile, leggero e flessibile, legato all’uso 
della tecnologia che già fa parte della vita quotidiana, Internet su tutti. Non più un 
lavoro legato a luogo e orario preciso, fisso, statico e obbligatorio, ma un nuovo modo 
di concepire la professionalità, legandola ai risultati, piuttosto che alle ore passate in 
ufficio. Il concetto è alla base anche della riforma del Job Acts. 
(302) R. DEL NOCE, Coevoluzione 2.0 e risorse umane. Le strategie per essere 
un'azienda 2.0, Franco Angeli, 2013, Milano, pp.71 ss. 
(303) AA. VV., La gestione delle risorse umane nell’era digitale, Franco Angeli, 2015, 
Milano, p. 176. 
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dimostrano sempre più interesse a questa forma di lavoro: il 37% per 
le grandi aziende e il 29% per le piccole e medie imprese credono sia 
interessante e che potrebbe attuarlo in futuro. Novità che vanno di pari 
passo ad altri concetti come l'introduzione di apparecchi esterni 
(devices) che facilitino il lavoro da casa, la flessibilità dell'orario e la 
“social collaboration”. 
La disciplina del telelavoro, per quanto riguarda il settore privato, è 
dettata principalmente dall’accordo interconfederale del 9 giugno 
2004, che recepisce l’accordo quadro europeo sul telelavoro del 16 
luglio 2002. Il telelavoro può essere adottato esclusivamente su base 
volontaria. L’accordo quadro pone a carico del datore di lavoro i costi 
di fornitura, installazione, manutenzione e riparazione degli strumenti 
informatici, nonché quelli necessari per fornire i supporti tecnici 
necessari allo svolgimento del lavoro. Per quanto riguarda invece la 
pubblica amministrazione il telelavoro è espressamente regolato dal 
D.p.r. 8 marzo 1999 n. 70 (304). 
 
3.3. Art. 24 del decreto n. 80/2015  
L’assoluta novità riguarda la possibilità per le donne vittime di violenza 
di genere di chiedere un congedo di tre mesi, anche non continuativi. 
Potranno percepire un’indennità corrispondente all’ultima 
retribuzione con riferimento alle voci fisse e continuative del 
trattamento, il periodo medesimo è coperto da contribuzione 
figurativa. L’indennità è corrisposta dal datore di lavoro secondo le 
modalità previste per l’indennità di maternità (305).  
                                                          
(304) A. PEDACI, Il lavoro alle dipendenze della pubblica amministrazione, Edizioni 
Simone, 2015, p. 108. 
(305) S. ZANIN, AVVOCATI ASSOCIATI, CCNL commercio 2015-2017. Per i dipendenti di 
aziende del terziario, op. cit., p. 347. Cfr.  TRIFIRO’ & PARTNER AVVOCATI (a cura di), 




Il periodo concorre ai fini del calcolo dell’anzianità di servizio, della 
maturazione delle ferie, della tredicesima mensilità e del TFR (306).  
Il decreto legge del 14 agosto 2013, n. 93 (307), ha arricchito il codice 
penale di nuove aggravanti ed ha ampliato al contempo le misure a 
tutela delle vittime di maltrattamenti e violenza domestica. Il testo, 
inoltre, ha messo in campo risorse per finanziare un piano d’azione 
antiviolenza e la rete di case-rifugio. Ora, la tutela alle vittime si 
estende alla sfera dei rapporti di lavoro, così riconoscendo che è 
l’intera vita, personale e sociale delle donne, ad essere compromessa 
dalla violenza di genere. Le lavoratrici dipendenti pubbliche o private, 
vittime di violenza di genere possono chiedere un congedo dal lavoro 
della durata massima di tre mesi, con diritto all’intera retribuzione, se 
inserite in percorsi di protezione, debitamente certificati dai servizi 
sociali del Comune di residenza o dai Centri antiviolenza o dalle Case 
rifugio (308). Altrettanto, le lavoratrici collaboratrici a progetto, vittime 
di violenza di genere, inserite in percorsi di protezione, debitamente 
certificati dai servizi sociali del Comune di residenza o dai Centri 
antiviolenza o dalle Case rifugio, hanno diritto alla sospensione del 
rapporto contrattuale per un periodo massimo di tre mesi.  
Le lavoratrici devono preavvisare il datore di lavoro con un termine non 
inferiore a sette giorni, indicando inizio e fine del periodo di congedo e 
                                                          
(306) Si veda circolare Inps, 12 marzo 2001, n. 11, in cui si afferma che per il congedo 
di maternità “la retribuzione utile ai fini del T.F.R. è quella cui il lavoratore avrebbe 
avuto diritto in caso di normale svolgimento del rapporto di lavoro”. In giurisprudenza 
si deve risalire alla sentenza della Cassazione del 22 febbraio 1993, n. 2114, in Rivista 
giuridica del lavoro, 1994, II, p. 737, con nota di FIORI, il problema della 
onnicomprensività della retribuzione ancora al vaglio della Corte di Cassazione, che 
accoglie una interpretazione estensiva dell’art. 2110 c.c. ritenendo computabile 
“l’equivalente retributivo (cosiddetta retribuzione figurativa) cui il lavoratore avrebbe 
avuto diritto in caso di normale svolgimento del rapporto di lavoro”. 
(307) Convertito in legge, con modificazioni, dall’art. 1, comma 1, della Legge 15 
ottobre 2013 n.119. 
(308) Regolate dall’art. 5 bis del d.l. n. 93 del 2013, convertito con modificazioni dalla 
l. n. 119 del 2013. 
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producendo idonea certificazione, salvo casi di oggettiva impossibilità. 
Il congedo può essere usufruito su base oraria o giornaliera, nell’arco 
temporale di tre anni. A chiusura della norma che disciplina tale tipo di 
congedo (309), il legislatore ribadisce che valgono e sono salve le 
disposizioni più favorevoli previste dalla contrattazione collettiva, quasi 
a voler indicare alle parti sociali la strada per una sempre maggiore 
attenzione ad un fenomeno, quello della violenza di genere, che 
riguarda, in realtà, l’intera compagine sociale.  
 
3.4. Legge di stabilità 
Fra i capitoli della Legge di Stabilità 2016 che introducono novità di 
rilievo, c’è quello della conciliazione lavoro-famiglia, che opera sul 
solco della Riforma del Lavoro 2012 e del Jobs Act 2015: dal voucher 
baby-sitting esteso alle libere professioniste, al congedo obbligatorio 
per i padri lavoratori portato a due giorni e alla maternità valida per il 
premio di produttività (310).  
 
3.4.1. Voucher baby-sitting  
La Legge stabilità proroga al 2016, in via sperimentale, la misura 
introdotta dalla l. n. 92/2012 in base alla quale la madre, dopo il 
periodo di astensione obbligatoria, ed entro gli 11 mesi successivi, può 
chiedere un voucher per l’acquisto di servizi di baby sitting o in 
alternativa un contributo per l’iscrizione all’asilo, pubblico o privato. 
Questa possibilità è alternativa alla fruizione del congedo parentale 
(311). 
                                                          
(309) Art. 24 comma 7, d.lgs. n. 80/2015. 
(310) http://www.pmi.it/economia/lavoro/approfondimenti/109164/conciliazione-
famiglia-novita-in-stabilita-2016.html 
(311) FIORILLO, PERULLI, La riforma del mercato del lavoro, op. cit., p. 370. 
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La manovra estende questa norma anche alle lavoratrici autonome e 
alle imprenditrici e nello specifico possono accedere a tale beneficio: le 
lavoratrici dipendenti di amministrazioni pubbliche o di privati datori di 
lavoro oppure le lavoratrici iscritte alla gestione separata (312) (ivi 
comprese le libere professioniste, che non risultino iscritte ad altra 
forma previdenziale obbligatoria e non siano pensionate, pertanto 
tenute al versamento della contribuzione in misura piena). 
L’importante è che si trovino al momento di presentazione della 
domanda ancora negli 11 mesi successivi alla conclusione del periodo 
di congedo obbligatorio di maternità e che non abbiano fruito ancora 
di tutto il periodo di congedo parentale (313). 
Le lavoratrici madri possono accedere al beneficio anche per più figli, 
presentando una domanda per ogni figlio purché ricorrano per ciascun 
figlio i requisiti sopra richiamati. 
Non sono ammesse al beneficio invece: le lavoratrici autonome iscritte 
ad altra gestione (314); le lavoratrici esentate totalmente dal pagamento 
della rete pubblica dei servizi per l’infanzia o dei servizi privati 
convenzionati; infine le lavoratrici che usufruiscono dei benefici di cui 
al Fondo per le Politiche relative ai diritti ed alle pari opportunità (315). 
Il beneficio consiste in due forme di contributo, alternative tra loro, si 
potrà richiedere un contributo per far fronte agli oneri della rete 
pubblica dei servizi per l’infanzia o dei servizi privati accreditati, oppure 
un voucher per l’acquisto di servizi di baby-sitting. 
                                                          
(312) Art.2, comma 26, della legge 8 agosto 1995, n.335. 
(313) D. GOTTARDI, La condivisione delle responsabilità genitoriali in salsa italiana, in 
Lav. Dir., 2012, p. 615. 
(314) Coltivatrici dirette, mezzadre e colone, artigiane ed esercenti attività commerciali 
di cui alle leggi 26 ottobre 1957, n. 1047, 4 luglio 1959, n. 463, e 22 luglio 1966, n. 
613, imprenditrici agricole a titolo principale, pescatrici autonome della piccola pesca 
marittima e delle acque interne, disciplinate dalla legge 13 marzo 1958, n. 250. 
(315) Istituito con l’art. 19, comma 3, del decreto legge 4 giugno 2006, n. 223, 
convertito dalla legge 4 agosto 2006, n. 248. Cfr. AA. VV., L'isola della maternità. 
Donne lavoratrici di fronte all'esperienza dell'essere madri, op. cit., pp. 80 ss. 
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L’importo del contributo è di 600,00 euro mensili ed è erogato per un 
periodo massimo di sei mesi mentre è di tre mesi per le lavoratrici 
iscritte alla gestione separata. Possono essere concessi, come già detto, 
solo in alternativa alla fruizione del congedo parentale, comportando 
conseguentemente la rinuncia dello stesso da parte della lavoratrice. 
Le lavoratrici part-time potranno fruire del contributo in misura 
riproporzionata in ragione della ridotta entità della prestazione 
lavorativa. 
Per finanziare la proroga di tali voucher alle lavoratrici dipendenti sono 
stati stanziati 20 milioni di euro (316). Per l’estensione ad autonome e 
professioniste, le risorse sono pari a 2 milioni di euro. 
Il contributo per la fruizione della rete pubblica dei servizi per l’infanzia 
o dei servizi privati accreditati viene erogato attraverso pagamento 
diretto alla struttura scolastica prescelta dalla madre, dietro esibizione, 
da parte della struttura stessa, della documentazione attestante 
l’effettiva fruizione del servizio, e fino a concorrenza dell’importo di 
600 euro mensili, per ogni mese di congedo parentale non fruito dalla 
lavoratrice.  
Detto contributo sarà erogato esclusivamente se il servizio per 
l’infanzia viene svolto da una struttura scolastica scelta dalla lavoratrice 
tra quelle presenti nell’elenco, formato sulla base delle iscrizioni 
effettuate delle strutture stesse, affinché la madre lavoratrice, prima di 
presentare la domanda di ammissione al beneficio, possa verificare la 
presenza in elenco della struttura scolastica presso cui ha iscritto il 
figlio. 





Mentre il contributo concesso per il pagamento dei servizi di baby 
sitting viene erogato attraverso il sistema di buoni lavoro (317). 
L’Istituto pertanto erogherà 600 euro in voucher per ogni mese di 
congedo parentale non fruito dalla lavoratrice. 
I voucher sono unicamente cartacei e dovranno essere ritirati dalla 
madre lavoratrice presso la sede provinciale INPS territorialmente 
competente, individuata in base alla residenza o al domicilio 
temporaneo dichiarato nella domanda di accesso a tale prestazione. La 
madre lavoratrice potrà ritirare i voucher in un’unica soluzione oppure 
scegliere di ritirarne solo una parte o ritirarli con cadenza mensile.   
Dovranno inoltre essere ritirati entro e non oltre 120 giorni dalla 
ricevuta comunicazione di accoglimento della domanda tramite i canali 
telematici (318). Il mancato ritiro o il ritiro parziale comporteranno 
l’automatica rinuncia al beneficio o alla parte di voucher non ritirata nel 
termine, con il conseguente ripristino della possibilità di utilizzo del 
periodo di congedo parentale rinunciato nel momento di 
presentazione della richiesta. 
La madre lavoratrice potrà spendere detti voucher entro la scadenza 
degli stessi purché, prima dell’inizio della prestazione lavorativa del 
servizio di baby sitting, effettui (attraverso i consueti canali INPS/INAIL) 
la comunicazione preventiva di inizio prestazione, indicando il luogo di 





                                                          
(317) Ex art. 72 del decreto legislativo n. 276 del 10 settembre 2003 e successive 
modifiche ed integrazioni. 
(318 ) Cfr. L. BOIERO, La giustificazione delle assenze dopo il Jobs Act. Guida rapida con 




3.4.2. Congedo di paternità 
Un’altra importante modifica effettuata a favore della conciliazione 
vita-lavoro è quella che prevede per il padre lavoratore dipendente di 
fruire di due giorni di congedo obbligatorio, che possono essere goduti 
anche in via non continuativa e comunque nei primi cinque mesi dalla 
nascita del figlio. La novità si applica, in via sperimentale, per il solo 
2016. La precedente normativa (Riforma Fornero) prevedeva un giorno 
di congedo per i papà, in via sperimentale per gli anni 2013, 2014 e 
2015. 
È anche prorogato per tutto il 2016 il congedo facoltativo del padre, 
sempre di due giorni, da utilizzare in alternativa alla madre che si trovi 
in astensione obbligatoria. 
La copertura finanziaria di queste misure è pari a 24 milioni di euro, di 
cui 14 milioni arrivano da corrispondente riduzione del Fondo sociale 
per occupazione e formazione (319).  
La contribuzione figurativa è al 100% a carico dell’INPS. 
 
3.4.3. Regime fiscale dei premi di produttività  
Il comma 182 della legge di Stabilità rende strutturale, dopo un anno di 
scopertura, l’incentivo fiscale per la detassazione dei premi di 
produttività, introdotto per la prima volta nel 2008 e di anno in anno 
prorogato, ad eccezione del 2015. 
In buona sostanza, salvo espressa rinuncia del datore di lavoro, le 
somme corrisposte ai lavoratori per incrementi di produttività, 
redditività, qualità, efficienza ed innovazione nonché le somme 
erogate sotto forma di partecipazione agli utili dell’impresa sono 
assoggettati, fino a 2.000, ad un’imposta sostitutiva dell’Irpef e delle 
                                                          
(319) Vedi decreto legge 185/2008. 
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relative addizionali pari al 10% (320). 
Viene, inoltre, stabilito che i periodi di congedo obbligatorio per 
maternità siano computati ugualmente nella determinazione dei premi 
aziendali anche se la dipendente è assente “dal lavoro“. 
Le somme ed i valori che, ai sensi del comma 2 dell’art. 51 del TUIR, 
non concorrono alla formazione del reddito di lavoro dipendente (ad 
esempio, contributi previdenziali e da assistenziali versati in 
ottemperanza di legge, somministrazione di vitto, servizio di trasporto 
per la generalità dei dipendenti, azioni offerte alla generalità dei 
dipendenti) non sono soggetti, nel rispetto dei limiti indicati nel citato 
art. 51, all’imposta sostitutiva in esame, anche nell’eventualità in cui gli 
stessi siano fruiti, per scelta del lavoratore, in sostituzione, in tutto o in 
parte, delle somme erogate come premi di produttività (321). 
Il limite dei 2000 euro può essere aumentato fino ad un importo non 
superiore a 2.500 euro per le aziende che coinvolgono pariteticamente 
i lavoratori nell’organizzazione del lavoro. I premi di produzione, 
inoltre, devono essere erogati in esecuzione dei contratti aziendali o 
territoriali di cui all’art. 51 del d.lgs. 15 giugno 2015, n. 81. 
Spetterà ad un decreto del Ministro del lavoro e delle politiche sociali 
di concerto con il Ministro dell’economia e delle finanze, da emanarsi 
entro sessanta giorni dalla data di entrata in vigore della legge di 
stabilità, quindi entro il 1° marzo 2016, stabilire le modalità attuative 
delle suddette disposizioni. 
 
                                                          
(320) http://www.unionemilano.it/export/sites/unione/doc/contratti_lavoro/Nota-
Informativa-legge-stabilit_2016.pdf, data di consultazione 23 gennaio 2016. 
(321) R. CHIUMIENTO, F. GARRINI, Fringe benefits e rimborsi spese, Maggioli Editore, 
2013, Santarcangelo di Romagna, p. 20. 
130 
 
3.5. Il voucher per i servizi alla persona: una rivoluzione per 
il welfare privato 
Un altro importante strumento a favore della conciliazione vita lavoro 
è stato introdotto dalla Legge di Stabilità 2016: il voucher per i servizi 
alla persona. 
Si tratta di un nuovo buono acquisto rivoluzionario e utilizzabile 
nell’ambito del welfare privato, in special modo in quello del welfare 
aziendale. 
“Il voucher per i servizi alla persona è uno strumento che ha dimostrato 
di funzionare in modo straordinario in molti Paesi europei, tra cui 
spicca l’esempio francese. Da oggi l’Italia si allinea alle migliori 
esperienze di welfare aziendale europee, grazie all’introduzione del 
voucher previsto dalla Legge di Stabilità 2016”, afferma Andrea Keller 
(322). 
In Francia il voucher è da tempo un efficace e diffuso strumento di 
remunerazione per servizi di cura, baby sitting e assistenza familiare 
nell’ambito degli accordi di welfare privato. Questo dispositivo ha 
portato benefici all’intero settore: l’aumento del potere d’acquisto dei 
dipendenti, l’ottimizzazione dei costi per le aziende, l’emersione del 
lavoro nero nell’ambito del lavoro domestico, l’incentivo del lavoro 
femminile e delle politiche di work-life balance, nonché maggiori 
entrate per lo Stato. 
Un potenziale di oltre 650.000 donne potrà beneficiare di nuovi 
strumenti di welfare e conciliazione per il rilancio dell’occupazione 
femminile e il reinserimento nel mondo del lavoro. 
Si prevede un incremento della produttività pari al 70% e una riduzione 
dell’assenteismo in azienda grazie all’introduzione di questo strumento 
                                                          




L’incentivo per stimolare le imprese a investire in soluzioni di welfare è 
garantito dal favorevole trattamento fiscale, le risorse destinate ai 
dipendenti sotto forma di pacchetti-welfare sono totalmente detassati 
sino a 2.000-2.500 euro per lavoratore (324). Il sistema si implementa in 
modo semplice e funzionale: l’azienda completa il salario dei 


















                                                          








La tematica della famiglia ha da sempre attratto la mia attenzione, in 
diverse occasioni mi sono trovata ad affrontare esami dove la famiglia 
era il soggetto centrale sotto il profilo sia giuridico che economico.  
Questo interesse mi ha spinto a voler approfondire le politiche familiari 
partendo dal concetto di parità di genere, di welfare state, per arrivare 
ad analizzare gli ultimi strumenti forniti dal nostro ordinamento per far 
fronte alle esigenze di conciliazione fra tempi di vita e di lavoro. Ed è a 
questo che devo la nascita della mia tesi.  
Dallo studio prodotto ho constatato la complessità della famiglia 
contemporanea e il sempre più costante bisogno di sostegno per 
aumentare il suo benessere.  Sarebbero necessarie normative che non 
sfocino solo in interventi di tipo assistenziale-economico ma in attività 
in concerto con essa, sfruttando il capitale sociale che la 
contraddistingue. Il decreto legislativo n. 80/2015, pubblicato in 
Gazzetta Ufficiale il 24 giugno 2015, va in questa direzione. 
Inoltre per avere un quadro completo in materia è stato utile mettere 
a confronto le politiche di conciliazione a livello europeo, osservando 
più nel dettaglio i vari modelli welfare. Il modello scandinavo è risultato 
precursore di questa politica innovativa a favore del benessere 
familiare e non solo.  
L’ Italia, a differenza di quest’ultimo, solo da pochi anni ha cominciato 
a dare la giusta attenzione alle politiche relative alla tutela della 
genitorialità, attraverso interventi normativi e decreti attuativi. 
Il Jobs Act ha previsto in una delle 5 deleghe, il riordino dell’attività 




L’obiettivo è di garantire un adeguato sostegno alla genitorialità e di 
favorire opportunità di conciliazione fra tempi di vita e di lavoro per la 
generalità dei lavoratori, precisamente: 
 un’estensione della maternità a tutte le lavoratrici; 
 la garanzia, per le lavoratrici madri parasubordinate, del 
diritto alla prestazione assistenziale anche in caso di 
mancato versamento dei contributi da parte del datore di 
lavoro; 
 introduzione di un credito d’imposta per le donne 
lavoratrici, anche autonome, che abbiano figli minori o 
disabili non autosufficienti e abbiano reddito complessivo al 
di sotto di una determinata soglia; 
 incentivi al lavoro femminile; 
 flessibilità dell’orario di lavoro, promuovendo il telelavoro e 
incentivando accordi collettivi che vadano in questa 
direzione; 
 possibilità di cedere a un collega le ferie se si tratta di un 
genitore di figlio minorenne che necessita di particolari 
cure; 
 incentivazione di servizi per le cure parentali forniti dalle 
aziende; 
 congedi dedicati alle donne vittime di violenza di genere; 
 armonizzazione del regime delle detrazioni per il coniuge a 
carico. 
L’avviamento innovativo e concreto di queste nuove politiche è stato il 
decreto legislativo n. 80/2015, anche se alcuni punti dalla legge delega 
non vi sono compresi: il credito d’imposta per le lavoratrici con figli 




I decreti che disciplineranno gli incentivi fiscali al lavoro femminile, c.d. 
tax credit, e che definiranno l’integrazione dell’offerta di servizi per le 
cure parentali saranno il vero banco di prova per comprendere quanto 
il governo intenda investire sul lavoro delle donne e quanto le 
infrastrutture sociali siano considerate uno strumento prioritario per 
favorire la conciliazione dei tempi del lavoro e della famiglia. 
A tal proposito ritengo opportuno sottolineare che in un paese 
dall’elevata presenza senile, come l’Italia, la cura degli anziani è una 
sfida alle possibilità di conciliazione altrettanto seria quanto quella 
della cura dei bambini; sfida in cui il governo deve ancora esporsi e 
dichiarare quante risorse voler destinare. Sono fermamente convinta 
che in caso di una pianificazione economica a medio-lungo termine 
totalmente inesistente, si corra il serio rischio di rendere il d.lgs. n. 
80/2015 solamente un palliativo e non una cura definitiva. 
Personalmente ritengo che incentivare le aziende ad una maggiore 
domanda di impiego femminile, creare servizi e strutture adeguate per 
le famiglie al fine di supportarle nella conciliazione dei tempi sia la 
strada maestra da seguire in tal senso. 
Per poterle attuare sarà necessaria la partecipazione di tutti i soggetti 
presenti sul territorio, istituzioni e non, in un’ottica di assistenza e 
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